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ONUR SOZU
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hazirladigim “Bankada Calisan Kadin Personellerin  Kariyer Basamaklarinda
Karsilagtiklart Sorunlar1 Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma” baslikli bu ¢alismanin,
bilimsel ahlak ve geleneklere aykir1 diisecek bir yardima bagvurmaksizin tarafimdan
yazildigim1 ve yararlandigim biitiin yapitlarin, hem metin i¢inde hem de kaynakgada
yontemine uygun bicimde gosterilenlerden olustugunu belirtir, bunu onurumla

dogrularim.
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CANPOLAT GOKCE’ye, halam Zeynep ERDOGAN’a sonsuz tesekkiir ederim.



OZET

Bu tez ¢aligmasiin amaci; bankacilik sektoriinde calisan kadinlarin, yasadiklari
kariyer sorunlarinin neler oldugu ve bu sorunlarin ¢dziimiinde hangi uygulamalara

ihtiya¢ duyuldugunu tespit etmektir.

Calisma ii¢ bolimden olusmaktadir. Calismanin birinci béliimiinde; kariyer
kavrami, kariyer gelistirme, kariyer evreleri, kariyer gelistirirken yoneticilere diisen rol,
kariyer gelistirmede Orgiit-birey iliskisi, kariyer gelistirme sisteminin yararlari, kariyer
gelistirme sisteminin sorunlar1 iizerinde durulmustur. ikinci béliimde; kadinlarin
calisma yasaminda karsilastiklar1 sorunlar ve kadin yoneticilerin kariyer sorunlarinin
neler oldugu acgiklanmistir. Kadin g¢alisanin Orgiite saglayacagi faydalar iizerinde
durulmustur. Ayrica kadinlarin kariyer sorunlarina karsi alinmasi gereken kurumsal
Onlemler ve yasal diizenlemeler konularina odaklanilmistir. Calismanin son bdliimiinde
ise; kadin yoneticilerin kariyer basamaklarinda karsilagtiklart sorunlarin kariyer
planlarina etkilerinin ne diizeyde oldugunu belirlemeye yonelik saha arastirmasi

yapilmistir.

Kadmlar is yerinde karsilastiklart engellerin yani sira g¢ocuk, aile, es ve ev
kaynakl1 sorunlarla karsilasmaktadirlar. Ozellikle kadinlar erkeklere oranla ¢ocuklarina
daha fazla zaman ayirmaktadirlar. Bu sebeplerden de otiirii evli kadinlar kariyer
planlarin1 erkek ve bekar kadinlara oranla daha az yapmaktadirlar. Toplumsal 6nyargi,
erkeklerle esit firsatlara sahip olmama, cocuklara daha fazla zaman ayirma gibi daha
birgok sebepten dolay1r kariyer yolunda zorluklarla karsilagsmaktadirlar. Kadin
calisanlarin tim bu zorluklara ve engellere ragmen belki de iilkemizdeki is bulma
zorlugunu da goz Oniine alarak islerinde c¢alismaya devam ettigini ve yOneticilik
yolunda onlerine ¢ikan engelleri kendilerine olan 6zgilivenleri sayesinde agsmaya c¢alisip

yoneticilik makamina gelmeye calistiklari sonucunu ¢ikarabiliriz.

Anahtar Kelimeler: Kadin, Kariyer Yonetimi, Kariyer Plani, Kariyer Engelleri



ABSTRACT

The aim of this thesis is to determine the career problems of women working in
banking sector and to find out what applications are needed to solve these problems.

The study consists of three parts. In the first part of the study; career concept,
career development, career stages, the role of managers in career development,
organization-individual relationship in career development, benefits of career
development system, problems of career development system are emphasized. In the
second part; problems women face in working life and career problems of female
managers are explained. The benefits of the female employee to the organization were
emphasized. In addition, institutional measures and legal regulations to be taken against
women's career problems are focused on. In the last part of the study, a field research
was conducted to determine the level of impact of the problems faced by female
managers on their career plans.

In addition to the barriers they face at work, women face child, family, spouse and
home-based problems. Especially, women spend more time with their children than
men. For these reasons, married women make their career plans less than men and
single women. They face difficulties in their career path for many reasons such as social
prejudice, lack of equal opportunities with men, and spending more time with children.
Despite all these difficulties and obstacles, we may conclude that female employees
continue to work in their jobs considering the difficulty of finding a job in our country,
and that they try to overcome the obstacles that arise in the way of management thanks

to their self-confidence and try to come to the manager position.

Keywords: Women, Career Management, Career Plan, Career Barriers
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GIRIS

Kisilerin bulundugu kariyeri, gorevi olan isler haricinde, bir taraftan da isyerince
yapmasinin beklendigi islere yonelik iimitlerini, gayelerini, emellerini {iist diizeye
cikarabilmesi i¢in egitim gormesi ve sonugta kisinin kendisinde olan malumat, marifet,
kabiliyet ve calisma istegi ile gorevli oldugu kurumda yiikselebilmesi olarak
adlandirilan uzmanlik; ¢alisma yasaminda olan herkes i¢in ¢ok onemlidir. Erkeklerin
hakim oldugu bir toplumda is hayatina basglayan ve icinde oldugu pozisyonda
ilerleyerek, kendisine kariyeri ile ilgili ulasma noktas1 koyan kadinlarsa, isinde uzman

olmanin ve is hayatinda uzman olabilmenin 6nemi daha da fazladir.

Kadinlar kariyerdeki ideallerine ulasabilmek i¢in, erkeklerden daha ¢ok fedakarlik
gosterip, enerji harcamak zorunda kalmaktadir. Kadinlarimiz, bu toplumun kendisine
atfettigi ev ve c¢ocuk sorumluluklariyla zaman harcarken; bunun yani sira isinin
gerektirdigi sorumluluklara zaman ayirmaktadir. Ayrica erkeklerin yapitaslarini
olusturdugu, kurallarin1 koydugu is yasaminda; farkl fiziksel ve kimyasal 6zellikleriyle
dogum yapma gibi erkeklerin sahip olamayacagi ozellikleriyle birlikte bazi sorunlar

yasamasi kaginilmaz olmaktadir.

Gec¢misten giiniimiize kadar pek ¢ok toplumsal degisimlerin yasandigi tarihsel
stirec boyunca, kadinlarin sosyal hayat icerisindeki degisen konumlarina bagli olarak
giderek artan bir hizla is yagsamina katilmaya baslamalari, is yasaminda kadin olgusunun
tizerinde yogun calismalar yapilan 6nemli bir konu haline gelmesine neden olmustur
(Tiizel, 2014:2). Toplumlarda meydana gelen sosyal hareketliligi 6lgmek kolay
olmadig1 i¢in, insanlarin nereden basladigi ve nereye vardiklarini uzun siireli olarak
izlemeyle elde edilecek olan boylamsal verilere ihtiya¢ vardir (Wilkonson ve Pickett,

2010:191).

Bu nedenle 6zellikle son yillarda Diinya’da c¢esitli resmi kurum ve kuruluslar ile
cesitli sivil toplum kuruluslar1 ve sendikalarca desteklenen ve kadinlarin is yasamindaki
yeri ve istihdam edildikleri ¢esitli sektorler icindeki durumlarini tarihsel siirecte ele alan
ve simdiki mevcut durumlar ile kiyaslayarak ortaya koyan pek ¢ok farkli calisma
yiiriitiilmiistiir (Diinya Bankasi, 2012; ILO, 2007; Uluslararas1 Af Orgiitii, 2013;
Tiirkiye Is Kurumu, 2005; Tiirk Egitim-Sen, 2012). Bu c¢alismalar sonucunda ise,

kadinlarin is yasamindaki mevcut durum analizi ¢er¢evesinde is yasaminda cinsiyete



bagli esitsizlikleri ortadan kaldirmaya yonelik cesitli ¢oziim ve politika Onerileri
sunulmustur. Ayrica kadmin sosyal hayat ve i3 hayatindaki konumunun
giiclendirilmesine yonelik olarak ge¢mis verilere dayali bigimde olusturulan gelecek
projeksiyonunda ¢esitli planlar yiirttiilmiistiir (Toplumsal Cinsiyet Esitligi Ulusal Eylem
Plan1 2008-2013; 10. Kalkinma Plani, 2013).

Bununla birlikte, pek ¢ok farkli iilkede ve Tiirkiye’de imzalanan uluslararasi
diizeydeki anlagmalar, sozlesmeler ve c¢ikartilan yasalar ile (BM Kadinlara Karsi
Ayrimciligin Giderilmesi Sozlesmesi [CEDAW]; 11, 45, 100, 156, 158,171, 175 ve
183. No.lu Uluslararas1 Calisma Orgiitii-ILO Sozlesmeleri; 4857 sayili Is Kanunu)
kadinlarinin is yasaminda korunmasi ve cinsiyete bagli olarak is yasaminda

karsilasabilecekleri sorunlarin ve ayrimciligin ortadan kaldirilmasina calisilmistir.

(Bilgin,2012:311).

Bu konuda iilkemiz ve diger iilkelerde yapilan icraatlar ve yenilikler ile toplumun
ve aile kurumunun biiylimesi yoniinde fazlaca Ooneme sahip olan kadin calistirma
oranlar1 ¢ikis gdstermenin yaninda, halen Tiirkiye’de niifus istihdamina baktigimizda
kadin ve erkek calisanlar arasinda dnemli ayricalik bulunmaktadir. Bu ayrim daha ¢ok

“yoneticilik gorevi’nde goriilmektedir (Acuner ve Sallan, 1993:77).

Gelecege yonelik vizyon ¢izen ve degisime odaklanan ¢agdas yonetim biliminde
onemli tartisma konularindan biridir ¢iinkii bir isletmenin gelisebilmesi i¢in dogru bir
yoneticilige ihtiyag duydugu varsayilir. Isletmenin gelecege yiiriirken izleyecegi yol iyi
yoneticiler tarafindan yonetilmelidir. Isletmelerin, baslangi¢ pozisyonlarindan ileriye
gidebilmeleri, kendilerini zorlayan kosullara ve engellere karsi durabilmeleri ancak

boyle bir isleyisle miimkiin olabilmektedir.

Bankacilik sektoriinde yogun olarak faaliyet gosteren bayanlarin yasadiklar
muhtemel cinsiyet ayrimciliklar1 ve kariyer sorunlarini ortaya koyan bu arastirma;
kadinlarin is yasamia adim atmasindan itibaren sektorde ne kadar yol aldiklarini;
bulunduklar1 mevkilere nasil ve hangi cabalarla geldiklerini; toplumun kadina bakis
acist ve kadinin toplumsal rolleriyle is yagamindaki rollerini dengeleyerek nasil basari
elde edebilecegini; son olarak da kadinlarin sektdorde daha da yiikselebilmeleri igin
hangi uygulama ve diizenlemelere ihtiyaglarimin oldugunu gdosterdigi icin oldukga

onemlidir.



Yoneticilik son donemde ¢esitli bicimlerde ele alinmistir. Hatta yonetim biliminde
sadece spesifik konulara deginmeyerek daha genel kavramsal gerceve iizerine yapilmis

biitlin ¢caligmalarda bu tartismanin yiirttiildiigii sdylenebilir.

Bu ¢alismanin temel amaci ise, giiniimiizde yogun olarak kadin c¢alisan barindiran
bankacilik kesiminde, yoneticilik yapan kadinlarin, is hayatinda toplumdan kaynaklanan
cinsiyete bagli bir ayrima tabi tutulup tutulmadiklari, ayrima tabi tutuluyorlarsa
islerindeki uzmanlasma siirecinde yasadiklar1 sorunlar1 belirleyip, bu sorunlara yonelik
cOzlimler iiretebilmektir. Bu kapsamda yapilan ¢aligma amacina ulasmis ve kadinin
calisma hayatinda karsilastig1 tiim zorluklara ragmen yonetici olma isteginin devam

ettigi tespit edilmistir.



BIiRINCIi BOLUM

KARIYER GELIiSTIRME VE PLANLAMASI

1.1. Kariyer Kavram ve Tanim

Dilimizde tam olarak anlamini karsilayan bir kelimenin bulunmadigi kariyer
kavrami, cogunlukla, "ilerlemeye ve yonetim hiyerarsisinde yukariya yiikselmeye
elverigli isleri tamimlamada” kullanim1 s6z konusudur. Daha detayli olarak
inceledigimizde kariyer, "bir kisinin is yasantisindaki aktivite, sorumluluk, tutum ve

davranmislarimin gelisimi olarak" sdylenebilir (Stimer, 1999:6).

Kariyer kavrami farkli bir deyisle, bireyin hayati boyunca karsilastigi is
deneyimine iliskin etkinliklerle ilgili tutum ve davranislar dizisidir. Kariyer kavrami

igerigiyle ilgili olarak su noktalara dikkat edilebilir (Can vd., 2001: 159)

Kariyer terimi ileri statiideki veya daha hizli bir sekilde ilerleme olanaklari olan
bireylerle ilgili olmayip, daha “demokratiklesmis” bir manas1 bulunmaktadir. Kisilerin
bulunduklar islerine ve c¢alistiklar1 birimlerine bakilmaksizin bireyin ¢alisma yasami
boyunca yaptiklart ¢aligmalar dizisidir. Yukar1 yonlii hareketliligin yani kurumun {ist
seviyelerine dogru ilerlemenin getirdigi 1s farkliliklar1 kariyer terimi olmayip, aym
zamanda yatay hareketlilikleri de kapsamaktadir. Orgiitler artik bireylerin kariyeri
icinde tek tarafli denetime sahip olmayip, calisan da kendisinin kariyerinin

olusumundan kontroliine kadar her aninda hak sahibi olabilmektedir.

Kariyer; "calisanlarin is yagamlar siiresince yaptiklart igler ve is asamalarindaki
gelisme ve ilerlemeleri ifade ettigi icin, orgiitsel konum ve is aywrimi yapmaksizin
tamimlanmasi gerekir ve orgiitteki tiim ¢alisanlar: kapsar”, Yani yoneticinin disinda

sekreterlerinin de kariyerleri bulunur (Siimer, 1999:6).

"Oncelikle  yeni kariver yaklasimlarina neden ihtiva¢c  duyuldugunun
agtklanmasina ihtiya¢ vardir. Klasik kariyer yaklasiminda, isgorenin ayni meslekte bir
isten digerine dikey olarak ilerledigi kariyer yolu soz konusudur. Burada istikrar,
hiyerarsi ve agik is tammlar: esastir. Orgiitiin kiiresellesme hizimn fazla olmadigi bir

donemde ¢ok sik degismeyen kosullara wyumu kritik onemde degildir. Dolayisiyla



nispeten duragan olan ve ¢ok basamakli bu orgiit yapisinda kariyerin yonii tektir
(vukart dogru) ve isgorenin ayni Orgiitte kariyerinin ¢ogunu veya tamamini

gecirmesi"dir.(Dikili, 2012:474).

1.2. Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme, personelin kendini kisisel, yeteneksel, sosyal ve teknik
donanim agisindan gelistirmeleri ic¢in gecirilen silireclerde kisilerin is hayatinda
kendilerini gelistirebilmeleri ve isinde yiikselebilmeleri i¢in harcadiklar1 ¢aba kisilerin
meslek se¢cimi  ve calistiklar1  kurumun katki sagladigi faaliyetler olarak

tanimlanabilmektedir. (Akin, 2005:3)

Bu tarafiyla, "genel olarak, organizasyonlardaki kariyer gelistirme siireglerinden
hedeflenen; bireyin sahip oldugu yeteneklerini gelistirerek, onu, hem bireysel hem de
orgiitsel amacglar icin" degerlendirmesidir. Bu yonde, kurum icindeki her calisana farkli
destekler saglanmakta ve bu destekleri kurumun kendi igerisinde yapmasinin miimkiin
olmasi haricinde ¢alisanin kendi kariyer siirecini yonetmesi ve kendisine yonelik kariyer
planlamasinda sahsinda bulunan yeteneklerini kullanarak yapmasi seklinde de olabilir.
(Ataol, 1989:2). Buna gore, "organizasyonlar, personelin segimlerini saglamakla
kalmayip, daha da énemlisi onlarin kigisel doyumlar: ve 6zlemlerinin gergeklesmesini
saglayan bir kaynak ozelligi de tasimaktadir. Bu siirecte, ayni zamanda, personel hem
cesitli kariyer firsatlarindan hem de orgiitce saglanan odiillerden yararlanmaktadir”

(Akin, 2005:4). Kurumsal boyuttaki bu iliskiyi, c¢alisanlarin yeteneklerinin

gelistirilmesiyle esdeger bir siire¢ oldugunu sdyleyebiliriz.

Daha onceki zamanlarda isletmeler, gen¢ calisanlart ise alarak bu calisanlarinin
kariyerlerini tek bir orgiit icinde gegirmeleri beklentisindeydiler. Isletme tarafindan
verilen terfi imkanlarinin olmasi nedeniyle kurum ¢alisanlar1 bagh olduklari kurumu
daha ¢ok benimsemekte ve daha istekli, i¢ten ¢alisabilmekteydiler. Ama giiniimiizde
belirsizligin hakim oldugu is ortaminda, kurumlarda kariyer yapma sistemlerinde
degisiklikler olmustur. Bu sebepten kurumlarda kalicilik yerine esnek yonetim anlayisi
gelmistir. Dolayisiyla kariyer planlamasmin yonii degismis kurumun kisiye yonelik
yapmadigt kariyer planlamasi kisi kendi kendine yapmaya baslamistir. (Robbins,
2000:421). Buradan sonra bireyler i¢in, becerilerini, bilgisini siirekli giincellemek ve

arttirmak zorunlulugu dogmaktadir.



Kariyer gelistirme ise, kariyer gelisimini planlama ve uygulama icin gerekli
egitim, mesleki egitim, is arama ve is deneyimleri saglama gibi ¢esitli yontemler ve
prosediirleri ifade eder. Kariyer gelistirmeye baktigimizda temelde kariyer planlama ve
kariyer yonetimi olarak iki dnemli 68eye sahiptir (Tiizel, 2014:37). Kariyer planlama
bireyin kisisel kariyer yolundaki siirecine odaklanirken, kariyer ydnetimi ise is
gorenlerin ihtiyaclarini karsilamaya yardimci olarak oOrgiitsel etkililigini artiran ve
bireysel ve orgiitsel uyumluluk olusturma yoluyla da uzun vadeli orgiitsel kalkinmay1
saglayan orgiitsel planlama c¢alismalarini igerir (Lunenburg ve Ornstein, 2008:626).
Kariyer gelistirme 6geleri olan kariyer planlamasi ve kariyer yonetiminin igerigi asagida

yer alan Sekil 1’de verilmistir.

Kariver Gelistirme

]
| |
4 Kariver Planlama A ( Kariver Yinetinni N
. ) ariyer Yaénetim
- Oz degerlendirme Kariver d “}l I o
- Kariver damsmanh i
- Firsatlan kesfetme ; ? &

- Bircvin 6rgiittc vilksemesini saglavacak

- Hedef olusturma kariyver yollanum belirlemesi

- Plan vapma

- Planlart uygulama - Kariver bilgi sistemleri
\_ _J \. J

- Kariyver kaynaklan planlamas

Kaynak: (Tiizel, 2014:37).

Sekil 1.1. Kariyer gelistirme 6geleri olarak kariyer planlama ve kariyer yonetiminin

icerigi

Sekil 1’de goriildiigli gibi, kariyer gelistirme dgelerinden olan kariyer planlamasi
bireysel bazda olup, bireysel 6z degerlendirme, kariyer firsatlarin1 kesfetme, kariyer
hedefi olusturma, bireysel kariyer plan1 yapma ve kariyer planin1 uygulamay1 igerirken;
orgiitsel bazda ortaya cikan kariyer yonetimi ise i gorenlere kariyer danismanligi
yapma, is gorenin orgiitte yiikselmesini saglayacak kariyer yollarini belirleme, kariyer
kaynaklarinin planlamast ve kariyer bilgi sistemlerinin olusturulmasina iliskin

etkinlikleri kapsamaktadir.

Orgiitte bir kariyer gelistirme programimin olusturulmasi, is gérenlerin is tatmini
ve ise olan baghliklarimi arttiracagi gibi, 1is gorenlerin bireysel becerilerini

gelistirmelerine de olanak saglar. Kariyer gelistirme ayrica orgiit icinde basarili is



gorenlerin baska Orgiitlere gecisinin Onlenmesi ve oOrgiitteki varliklarini devam

ettirmenin bir yolu olarak gosterilebilir (Soysal, 2004:138).

1.2.1. Kariyer Siirecleri

Giliniimiize baktigimizda asir1 hizli gelisen is hayatinda, gerceklesen degisiklikler
ve dontistirmeler kurumlardaki diizenin saglanmasi i¢in kurum yoneticileri daha
deneyimli ¢alisanlar1 isyerinde tutmayi ve c¢alisanlarin hizli ve siirekli bir bigimde
gelisimlerini saglama amaci igindelerken, calisanlar islerine siki sik1 tutunmak, var olan
meziyetlerini devamli ilerletecek, gelistirecek ve kurum i¢inde daha ileri kademelere

yiikselmesini saglayabilecek gayretler sarf etmektedirler.

Calisanlarin, "6rgiit icinde ilerleyebilmeleri icin kariyer yapma olanag saglama
anlamindaki “kariyer siiregleri” is hayatina onemli bir boyut kazandwrmistir. Kariyer
stireci, kisisel gelisme veya tatmin hakkindaki kisisel duygularin ve subjektiflikten uzak
zincirleme is tecriibelerinin objektif olarak belirlenmesi veya, bireye arzu ettigi kariyer
amaglarina ulagmast icin yol gosteren is pozisyonlarmmin bir dizisi olarak
tamimlanabilmektedir” (Soysal, 2004:2). Ayrica "kariyer yodnetiminde sozii edilen
“kariyer  siireci”  kisinin  kariyerini  olusturan islerin  siralamisi”  olarak

tanimlanabilmektedir (Ozgen vd., 2002: 179)

1.2.1.1. Kariyer Yonetimi

Bu giliniimiize baktigimizda diinya artik yeni bir pazar durumundadir. Bu yeni
anlayisla orgiit ile calisanin birbirlerini degerlendirmeleri de farklilagsmistir. "Siiregte ve
sonucta kalite bilincinin kabul edilmesi ve bu bilincin olusmasinda pazardaki ve
orgiitteki insamin on plana c¢ikarimasi1 ¢alisan bireylerle orgiitii daha planli ve
gelismeye doniik iliskiler icerisine sokmustur"” (Irmis ve Bayrak, 2000:179). Is hayatinin
degerli hale getirilmesi ve kisinin kendi hayatina yonelik planlar yapmasinin 6neminin
artmasi, herkesle esit is olanaklarinin olmasinin istenmesi, egitim seviyelerinin ve
meslek isteginin artmasi ancak; ekonomik seviyenin yavaslamaya ge¢cmesi ile yiikselme
imkanlarinin azalmasi gibi nedenler, kurumun ve c¢alisanlarinin is hayatin1 planlamasina
ve gelistirilmesine yonelik kariyer yonetimini agiga ¢ikarmistir. Cascio, 1992: 302-303).
Kariyer, "bireyin karsisina ¢ikabilecek firsatlar, gorkem, psikolojik odiiller veya daha
iyi yasam gekli" olarak sOylenebilir. (Ataol, 1989: 2-3). Baska bir soyleyise gore ise,



kariyer hiyerarsik kurumlarda “kurumun merdiveninden yukariya dogru hareket”
etmektir. Giiniimiizdeki etkin kurum yapisi olarak benimsenen sade kurumlarda ise
"kariyer is ile ilgili faaliyet ve edinilen bilgilerin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan
davranis ve tutumlart” ifade etmektedir. Bu tanimlamaya gore calisanlar bazen isinde
ilerlemeden ayni iste ve mevkide kalarak da bilgi ve becerilerinde kazandiklari
gelismelerle basarili bir kariyere ulagsmis olabilirler (Kirel, 1998: 39-58). Bu bilgiler
ekseninde kariyer olgusu kisiyi ve kurumunu ilgilendiren iki boyutlu bir kavramdir

(Simsek, 1998: 336-337).

Birinci boyut kiginin isi, mevkisi ve c¢aligma alaniyla ilgili kurumundaki
konumunu bilip, anlamas1 ve ileride nerede ve nasil olmak istedigini belirlemesiyle
ilgilidir. Ayn1 zamanda kisi kendi var olan bilgi ve marifetlerinin bilincinde olmali ve
ileride sahip olmasi gereken bilgi ve beceriyi algilayabilmelidir. Ikinci boyutta ise
kurum, kendi amaglarin1 6n planda tutarak, bu amaglarin ve yonelimlerin gerekleri ve
yapilacak planlamalar dogrultusunda kisilerin amag¢ ve yontemleri ile kendi amag ve
yontemlerini karsilikli etkilesim ve rizayla bir araya getirmek durumundadir. Boylelikle
kisisel amaglarla kurumsal amaglarin etkilesmesi miimkiin olabilecektir (Irmis ve
Bayrak, 2000:180-81). Kariyer yonetimindeki safhada ¢alisanin yaraticiliginin dikkate
alindig1 tatminli ve huzurlu calisanla beraber aktif insani iligkilerin olusmasi esas

olmalidir.

Yonetim anlayisinin ve buna bagh olarak, "igsverenlerin ¢alisanlara yonelik bakis
acilarinda meydana gelen degisim, ¢alisanlarin kariyerlerine verilen onemi arttirmistir.
Kavram olarak kariyer yonetimi orgiitiin ¢alisanlarinin yetenek, ilgi alani ve ¢ikarlarin
analiz etmeye yardimct olmasi ve kariyer gelistirme etkinliginin planlamasi olarak"
tanimlanmaktadir. Baska bir tanimda ise kariyer yoOnetimi, "bireyin organizasyon
kiiltiiriinii benimsemesi, organizasyon amaci ile ortiismesi, is doyumu ve iste kalmasi
icin temel belirleyici bir faktordiir ve bu yonetsel yaklasim ¢alisamin potansiyelini

arttrmaya yoneliktir" (Tas¢1, 2004:121).

Bu tanimi incelendigimiz zaman kariyer yonetimi kavrami Orgiitlerin ihtiyaglar
ve iggorenlerin kapasitesine yoneliktir. Bagka bir sdyleyise gore ¢alisanlarin bulundugu
konumun farkinda olmasi, kariyerinin ileri safhalarindaki olabilecek diizey ve

sonuclarint dnceden algilamasi ve kendisini olabileceklere hazirlamasi amaciyla dnemli



bir olgudur (Simsek ve Oge, 2007:261). Nitekim kariyer yonetimi, calisanlarin
gereksinimini belirlemek ve kariyer hedefine sahip olabilmek icin gereken planlamalari
yapma, stratejileri tespit etme ve uygulamaya koyma siirecidir (Aldemir vd.,1996:216).
Fakat kariyer yonetimi; kariyer gelistirme ve kariyer planlama uygulamasini ¢evreleyen

bir zaman siirecidir (Barutgugil, 2004:321).

1.2.1.2. Kariyer Planlama

Calisanlarin firsatlarini, seceneklerini ve sonuglarinin farkina vararak, kariyere
iliskin hedeflerin belirlenmesi, bu hedeflere ulasmak i¢in yoniinii belirlemesi ve zaman
ayarlamast yapmasini saglayan is, egitim ve diger gelisim faaliyetlerinin
programlanmasina kariyer planlamasi denir (Ersen, 1997:112). Kariyer planlamas1 "bir
problem ¢ozme ve karar verme iglemidir. Bireylerle ilgili bilgiler toplanir ve
geribildirimde bulunulur". Oncelikle hedefler belirlenip, planlama yapilir ve
gerceklesmesine yonelik stratejiler belirlenir ve uygulamaya konur (Simsek ve Oge
2009:266). Kariyer planlama, "hem orgiitsel hem de bireysel olarak yiiriitiildiigii halde,
kariyer yonetimi orgiitsel kariyer amaglarinin planlanmas: ve yiiriitiilmesi ile ilgilidir"
(Akoglan, 2009:75). Kariyer planlamasinin amaglarini asagida oldugu gibi siralamak

miimkiindiir:
¢ Verimlilik kaybin1 azaltmak,
e Orgiit icinde dogabilecek yeni gorevler i¢in eleman yetistirmek,
e Is gdrenlerin tatminlerini ve kurumlarina olan baglihgini yiikseltmek,
oI5 gorenlerin yeteneklerini denetlemek,

e Orgiit icinde yaratic1 diisiinceleri dikkate almak, dniinii agmak (Barutgugil, 2004,

320).
e Insan kaynaklarinin en uygun sekilde kullanimini saglamak,

eKisisel egitim ve gelisim gereksinimlerinin dogru olarak belirlenmesini

saglamak,

e Kariyerinde ilerleme doyumunun saglanmasi i¢in personelin gelistirilmesi,



eDaha Once yaptigr isten farkli bir alanda calismaya baglayan calisanin

degerlendirilmesi,

e Egitim ve kariyer olanaklarinin dogal bir sonucu olarak isindeki basarisinin

yiikseltilmesi (Can ve Giiney, 2007:485).

Is hayatinda, akil hocalin (mentorluk) iliskilerinin genel olarak deneyimli
yoneticiler ile is hayatinda yeni olan kariyerlerinin basindaki personel arasinda
gerceklestigi soylenebilir. (Ceylan, 2007:142). Mentorlar, "deneyimsiz ¢alisanlara
kariyer planlama tavsiyeleri yapmakta;, sosyal teknik ve yonetsel yetenekleri

ogretmekte; isle ilgili veya bireysel problemlerde ogiit vermektedirler” (Gloria vd.,

1998:29).

1.2.3. Kariyerin Evreleri

Birey hayalindeki ile gercek is hayatini uygun hale getirmeye calisirken, ¢alisma
yasamui siiresince farkli siireclerden geger. Bu siireglerin yasam donemleri ile yakinlik
icerisinde oldugu soylenebilir. Yani, "biitiin ¢calisanlar agisindan ise belli bir noktadan

baslama ve belli bir siire sonunda da inise gegme asamalar1” sdz konusudur. (Ciftei,

2007, 143):

Yasamin her adimi, gilidiileme, iistlenilen gorevler ve bu gorevleri yerine
getirirken gerek duyulan ihtiyaclardan ibarettir.  Bir kariyerin olusup, gelisip
biliylimesini saglayan farkl etkiler mevcuttur. Bu etkiler fiziki ve temel girdiler, zihinsel
ozellikler, aile, egitim hayati, cinsiyet, yas, is deneyimi bunlardan bazilaridir. Kisi,
kendine olan saygisini goz Oniine alarak bir plan dogrultusunda kariyerinin gelisimini
saglamakta ayrica ilerlemek istedigi yolu belirleyerek isteklerini ortaya koymaktadir.
Fakat, kisiden kisiye bu beklentiler ve gereksinimler degiskenlik gostermektedir. Geng
yaslardan itibaren kariyer fikri kisinin kafasinda yer etmeye baslamaktadir. Bu evrede,
okul cagindaki mesleki ilgisi ve yaptig1 etkinlikler kariyer fikrinin olgunlasmasin
saglamaktadir. Yetigkin yaslardaki egitim, Ogretim ile baslayan kariyer karari, ise
giristeki, kariyer durgunlugu (plato) siireci ve emeklilikle sonlanabilmekte bazen de
gelismesine devam edebilmektedir. Emeklilik, kimilerini is hayatindan uzaklasmasina
sebep olurken kimileri i¢in ise yepyeni kariyerlere adim atacagi bir gecit olabilmektedir.

Ilaveten, tipik kariyer evrelerinde kimi insanlarm mesleksel gelisimlerini ileri bir tarihe
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birakmak veya donem arasinda kesintiye ugratmak zorunda kaldiklar1i da

gozlemlenebilmektedir.(Marais, 2002:1).
Kariyer safhalar1 sdyle 6zetlenebilir; (Ciftci, 2007, 143)

o Kesfetme-Arama (0-25 yas): Kisilerin kariyerlerine yonelik kritik secimler
yaptiklart donem okul c¢agindan ise girdigi dénemdir. Bu dénemde "basta
ailenin yonlendirmeleri ve aile iiyelerinin sahip olduklar: meslekler olmak iizere,
ogretmenler, arkadaglar ve medya, bireyin okul se¢imi ve sonrasindaki kariyer
tercihlerinin belirlenmesi agisindan onemli bir rol oynar" (Argon ve Eren,
2004:256). Kisi kendini tanimaya calisirken hangi iste daha cok basari

saglayabilecegine yonelik arastirma yapar.

Tipik olarak, kisiler kariyer bilgilerini deger, ilgi, yetenek diizeyleri, zayif yonleri
ve g¢evre arastirmast seklinde elde eder. Kariyerlerinde basarty1 elde etmek isteyenler
geleceklerini sanslarina gore degil derinliine arastirma gereksinimi duyarlar. Bunun
sonrasinda kariyerlerine yonelik bilginin artmasi ve kariyerlerindeki basarilari icin
gereken beceri ve davraniglarinin neler olduklarini bilmek gerektigi sonucuna varilir.
Sonugta bu safha gelisimci davranis ve gelisim aktivitelerine katilmadaki isteklilige
baghdir. Kendilerinin zayif ve giiglii taraflarinin farkinda olanlar, zayif yonlerini

giiclendirecek tavirlar igerisine gireceklerdir. (Raymond, 1996:121).

e Kurma (26-35 yags): Isle ilgili imkanlar1 beklemeye ve degerlendirmeye
baglamistir. Tutum ve davranislarini kontrol eder ve diizenler. Bu safha kisinin
ilk isini bulmasi, ise yerlesmesi, is konusunda beceri kazanmasini, isini

Ogrenmesi ve i arkadaglar1 tarafindan kabullenme siireclerini kapsamaktadir.

Kisi sonunda pesine diistiigii isi elde etmistir. Giicliniin yettigi kadar ise sarilmaya
calisir. Ise iliskin imkanlar1 yakalamaya ve degerlendirmeye baslar. Geri bildirim
mekanizmalarim1 devreye koyarak hal ve hareketlerini kontrol eder, diizenler. Fiziksel
ve gliven ihtiyaglarint bu safhada giderip, daha {ist basamaklarda bulunan
gereksinimlerini algilamaya baslar. Boylelikle kisi kendisine yepyeni hedefler koymaya
ve o hedefleri gerceklestirebilecegi firsatlar1 beklemeye baglar. Birey gilivenligine ve
emniyetine yonelik gereksinimlerine agirlik vermektedir. Bu evrede belirsizlik ve

bunalimlar baslar (Bayraktaroglu, 2003:130).

11



e Kariyer Ortast (36-50 yag): Bu mertebeye ulasan kisi, kariyerinde belli bir
seviyeye ulasmistir; isinde sdz sahibidir. Is yerindeki sorumluluklari, kendisine
yiikklenen gorevler artmis, daha ¢ok insiyatif kullanan bir uzman haline gelmistir
(Diindar, 2009:270). Kariyer planlarin1 ve ulagsmak istedigi mertebeyi yeniden
gbzden gecirir. Basarilarini belli bash Olclitlere gore tekrardan gozlemleyerek,
gereken dilizenlemeleri yaparak kariyer hedeflerini yenileyerek yepyeni bir is

arayisina girebilir (Ciftgi 2007,:144).

Cogu kisi, kariyer ortas1 evresine gelinceye kadar ilk kariyer ¢ikmaziyla heniiz
kars1 karsiya gelmemistir. Bu evrede birey elde etmis oldugu kazanimlarim1 korumaya
calisir ve performansini yiikseltmeye devam yolunu segebilir veya bundan sonrasi i¢in
yeni kazanimlar elde edemez, eskidiginin farkina vararak durgunluk dénemine girebilir.
Bu diizeydeki kariyer ortasindaki kisilerin tiretkenlikleri daha azdir, verimleri diiger ve
mesleki ylikselmelerinden daha diislik diizeyde haz alirlar. Bu sebeple mutlu degillerdir.
“Kariyerini muhafaza etme safhasi” da denen bu safhada calisan kendine yonelik
sorgulamalara baslar. Diger bir ifade ile kariyerin basindaki yasam tarzini, yapmis

oldugu secimi yeniden degerlendirir.

Calisan kisilerin ¢ogunlugu kariyer hayatlarinin ortasina gelmeden once kariyer
krizlerini yasamazlar. Kriz, ya isyerinden ya da is haricinde bir sebepten ¢ikabilir.
(Bosanma, hastalik, alkol, bir yakinin 6liimii gibi). Bu evre, kisinin isi haricindeki ilgi

alanlar1 veya ikinci kariyer planlamalarinin yapildig: evredir.

e Kariyer Sonu (51-65 yas): Geg-kariyer diizeyi diye de adlandirabilecegimiz bu
evrede; birey de genel anlamda bir rahatlama olur ve deneyimli bir personel
tavirlar1 sergileme sansi yakalar. Bu seviyede kisi, daha once sahip oldugu
diinyayr degistiremeyecegi veya devamli olarak basarili bir personel
olamayacag diislincesini gérmeye baslar. Bu evrede birey, gecmiste diisiindiigi
gibi diinyay1 degistiremeyecegi ya da sonsuza kadar etkili olarak kalamayacagi

gercegini gdrmeye baslar (Argon ve Eren 2004:257).

e Azalma / Emeklilik (65-75 yas): "Bu asamaya ¢oziilme asamasi da denir. Kisi
bir¢ok nedenden dolay1 gerileme donemine girer. Bireyler calisma ve ¢calismama

arasindaki denge degisikligine hazirlamrlar. Coziilme asamasinda emeklilik,
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spor, hobiler, seyahat gibi aktivitelere yonelen yasl personel akla gelmektedir"

(Gtizel, 2005:124).

Ancak, kisi is hayatinda yakalamis oldugu sayginligi, kendini ise yarar hissettigi,
elinden is geldigi, kisacasi kendini yilikseklerde gordiigii mertebeden emekli olarak bir
anda bosluga diismiis hisseder. Kisi ise girerken hissetmis oldugu basaramama
korkusuyla; is hayatinda ilerlemeye basladik¢a, deneyim kazandik¢a yasadigi korkular
yerini gururlanmaya birakmaya baslar. Kisinin artik ben de varim dedigi noktalarda is
hayatinda daha hizli bir ilerleme olur. Kisi verimlilik ¢agimnin en zirvesine ulagmistir
diyebiliriz. Kisinin is hayatinda zirvede oldugu yillar giderek kendini “ben biliyorum,
ben isimde ¢ok iyiyim” rehavetine kapilmasina ve is yasamindaki yiikselen ¢izgisinin
yukariya meyilli degil de yatay gitmeye baslamasina sebep olur. Ne zaman ki yerine
daha basarili kisiler yetistigini goriirse kendinde olusan duraganligin sebebini
arastirmaya calisir. Kendinde olusan aksakliklarin farkina varir ve artik eskisi gibi
yaratici olmadigimi, hizli calisamadigini, hizli kararlar alamadigini fark eder. Is hayatina
basladigindaki basar1 dogrusu dnce zirveye dogru gitmekte sonra zirvede belli bir siire
yatay gitmekte ve yaslilik donemlerine gelince de is yasaminin ilk yillarindaki zirveye
dogru yiikselen dogru bu seferde ters istikamette basladigt yere dogru hizla
ilerlemektedir. Iste bu yaslarda kisi elde etmis oldugu koltugun verdigi giicii
kaybettigini, soziiniin eskisi gibi dinlenilmedigini fark ettiginde kendinin hayattan
koptugu korkusuna kapilmakta ve kendini kotii hissetmektedir. Boylelikle kisi kariyer

yasaminda ¢0ziilme evresine geldigini anlamistir diyebiliriz. (Erdogmus, 2003:21).

1.2.4. Kariyer Gelistirirken Yoneticilere Diisen Rol

Organizasyonlarda iist yoneticiler astlarinin ilerideki amaclarimi desteklemek
zorundadir. Calisanlarin en iyi ve dogru bir sekilde yonlendirmesine ¢anak tutmalidir.
Kariyer gelistirmede hat yoneticilerin rolii kisaca 3 kategoride 0Ozetlenebilir
(Sabuncuoglu, 2000: 154-155). Bunlar; kariyer gelisimine yoneltme, kariyer gelisimi
asamalarinda ¢ikan engellerde personele vakit ayirma ve kendi personelinin

gelisimlerine yonelik faaliyetlerin arttirilmasidir.
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1.2.5. Kariyer Gelisiminde Orgiit ve Birey iliskisi: Kariyer Planlama Sistemleri

Kariyer gelistirme sisteminin basarili olabilmesi i¢in hem birey hem de bireyin
birlikte galistig1 Orgiitiin sisteme dahil edilmesi gerekmektedir. Bu boliimde kisi bazl
kariyer planlamasi sistemi ve kurum bazli kariyer planlamasi sistemini ayri ayri

incelenerek sistemin saglikl isleyebilmesi i¢in gerekli bilgiler sunulacaktir.

1.2.5.1. Orgiit Merkezli Kariyer Planlama Sistemleri

Kariyer yonetimine Orgiitsel anlamda baktigimizda, oOrgiitleri Onciiliiglinde,
personelin  kariyerlerinin gelistirilmesine ve isteki memnuniyetini ¢ogaltmayi
hedefleyen etkinlikler olarak tanimlayabiliriz. Orgiitiin yonetim basamaginin kariyer
planlamasi1 uygulamalarinin bir bileseni olmast ve kariyer planlamasi uygulamasina
destek vermesi, kariyer planlamasinin basarili olup, birey-orgiit biitlinliigiiniin
saglanmast i¢in vazgecilmez bir unsurdur. "Birey-orgiit biitiinlesmesi sonucu birey
calisma doyumu ve mutlulugu saglayarak, iginde iyi mal ve hizmet iiretmeye baslar. Bu
da orgiitiin, sertlesen rekabet ortaminda kendine yer edinerek yiikselebilmesine olanak

saglayabilecektir” (Uzun, 2006:94).

Orgiitsel amaglarla bireysel amaglar "birbirlerine uyumlastirarak orgiitsel
etkililige ve bireysel tatmine olanak saglayan kariyer planlamasinin amacina
ulasabilmesi icin érgiit bireye, birey de orgiite karsi acik olmalidir.” Orgiitsel planlarin
ve calisani bekleyen olanaklarin agik bir bicimde ortaya konmasi ¢alisandaki kaygi,
endise ve gerilimi azaltip, Orgiite karsi daha olumlu tutumlar gelistirmesine, ¢alisanin
orgiite daha fazla baglanmasini saglar. Ayrica orgiitsel merkezli kariyer planlamasinda,
yonetim bireylere kariyerleri ile ilgili alternatifler sunarak, maliyeti katkisina gore
diisiik kalan bir gesit damismanlik fonksiyonu gdrmelidir. Orgiit acisindan kariyer
yOnetimi siirecini bir model olarak diisiiniirsek de, bunu ii¢ boyutlu bir yaklasimla

aciklayabiliriz (Uzun, 2006:94-95):
- Kariyer planlamasi i¢inde bulunabilecek insan kaynaklarinin belirlenmesi,
- Kariyer yolunun ¢izilmesi,
- Kariyer danigsmanlarinin atanmasi,

Orgiitler kendi amaclarina ulasip, bazi ihtiyaclar1 ve toplumsal beklentileri

karsilamak icin gelistirdikleri kariyer planlama programlarinda, baslica su amaglari
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yerine getirmeye c¢aligsmaktadirlar (Aytag, 1997:137):
e Oncelikle isletmelerin verim zararini azaltmak,
e Onaylanmis eylem hedeflerin benimsenmesini kolaylastirmak,
e Orgiitiin ihtiyac1 olan bilgili yoneticileri ve yonetici potansiyelini artirmak,
¢ Calisanlarin gerginligini azaltarak psikolojik olarak tatminini artirmak,
o Orgiit sadakatini olusturmak, orgiitsel degerleri artirmak,

e Calisanlarin kendi gelecegini planlamasina imkan yaratarak, onlarin motive

edilmesini saglamak,

e Orgiit i¢inde c¢alisanlarn bireysel gelisimi, yeterlilik ve esneklik arzularmna

seslenen bir orgiit iklimi olusturmak.

Kariyer planlamas1 orgiit i¢inde, bireylerin ise baslamasindan itibaren
yapilmalidir. Glinlimiiz kariyer planlama programlarinda ise yeni girenlere yonelik veya
calisma yasaminin herhangi bir asamasinda belli bir isin 6grenilmesi i¢in yapilan teknik
egitim programlarindan farkli olarak, insan kaynaklarinin uzun dénemli gelistirilmesine
yonelik egitim programlar1 da énemli bir yer tutmaya baslamistir. Orgiit iginde terfi ve

transferler de ¢alisanlara yalnizca bir is degil, bir kariyerleri oldugunu gostermektedir.

Bu amagla kariyer planlama, kariyer egitimi, kariyer yonlendirme hakkinda
bilgilendirme ve kariyer danismanligi (mentoring) her diizey ic¢in uygulanan bir
uzmanlik dali haline gelmistir. Orgiitler tarafindan is gorenlere yonelik olusturulan

kariyer gelistirme programlarini, baslica ii¢ unsur altinda ele alabiliriz (Uzun, 2006:97):
- Calisanlara kendilerinin i¢ kariyer ihtiyaclarini degerlemede yardimci olmak,
- Isletmede var olan kariyer firsatlarini bireye tanitmak ve gelistirmek,

- Calisanlarin  ihtiyag ve yeteneklerini kariyer firsatlarina uygun olarak

diizenlemek

Orgiit icerisindeki kariyer planlama programlarinda bazi isgdren gruplarina
digerlerine nazaran daha ¢ok Tizerinde durularak, destek olunmasma ihtiyag

duyulmaktadir. Bunlar (Uyargil, 1997:58):

e Yonetici adaylari,
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e Gelecek vaat eden yonetici adaylari (high-fliers-fast track management

candidates),
e Kadin is gorenler,
e Emeklilige yakin olanlar,
e Kariyerlerinin orta evresindekilerdir.

Orgiit acisindan kariyer planlamanin yararli olabilmesi igin, isletmede iyi bir
kariyer gelistirme sisteminin uygulanmasi1 gerekir. Bu uygulamalarin baslicalarii su

sekilde siralayabiliriz (Aytag, 1997:139-149; Ugur, 2003:256-260),

— Kariyer merkezi: Gelisimi baglatmak igin her tiirlii destegi saglayan ve
calisanlarin kendi kendini degerlendirmelerine katkida bulunan, egitim ve

danismanlik hizmeti veren 6rgiit i¢i kuruluslardir.

— Kariyer atolyesi: Atdlyeler calisanlarin kariyer planlarin1 degerlendirirken,
diger calisanlardan da bilgi saglayarak kisilerin kendilerini mevcut kaynaklara

alistirmalarina yardimer olur.

— Kariyer patikasi olusturma: Bu uygulamanin gerceklestirilmesiyle, isletmede
calisanlarin  gelecekte hangi basamaklara hangi yollardan gecerek

gelinebilecekleri dgretilir.

— Kariyer rehberleri: IKY departmanmin iiyelerince, deneyimsiz ¢alisani,
kariyer gelistirme ilerlemesinde yardimci olunacak bilgi ve yonlendirmelerin

yapilmasidir.

— Iceriden terfi uygulamasi: Orgiitte, bosalan ya da yeni olusan iist gorevler
icin disaridan eleman almak yerine, igeriden yilikseltme yapilarak olusan ise

alim uygulamasidir.

—Kariyer damsmanhgi: Kariyer damismanliginin amaci, c¢alisanlarin s
yerindeki ylikselme ve gelisme imkanlarmi tanimalarina yardimci olmaktir.
Bunun i¢in, isletme iginden bu konuda egitimden gecmis elemanlar
gorevlendirilebilecegi gibi isletme disindan uzmanlar da goérevlendirilebilir.
Danigman kisi ya da gruplar tek tek veya karsilikli goriiserek onlara isletmenin

gelisme imkanlar1 hakkinda bilgi verirler.
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—Kariyer planlama gruplari: Kisilerin ileri yillardaki kariyerlerini kontrol
edebilecekleri sekilde, calisanlarin kendi becerilerini arttirmaya ve kendilerine

daha biiyiik hedefler koyabilmeleri a¢isindan motive etme aracidir.

—Egitim ve gelistirme programlari: Calisanlarin daha once belirlenmis olan
hedeflere ulagabilmesi icin diizenlenen etkinliklerdir. Oryantasyon egitimi,

teknik beceriler egitimi ve yonetimsel beceriler egitiminden olugsmaktadir.

—1Is zenginlestirme ve is rotasyonu: Is zenginlestirmede, dikey yonde is
genigletmesi yoluyla calisanlara, mevcut islerine ilave olarak yeni gorev ve
sorumluluklar yiiklenmesidir. Is rotasyonu ise, calisanlarin gérevlerinin siirekli
degistirilerek calisma heyecaninin canli tutulup, farkli konularda bilgi sahibi

olunmaya ¢aligilmasidir.

— Kocluk: Yonetici konumundaki kisilerin yonetime yonelik becerilerini daha iyi
hale getirmek ve onlara kisisel eksikliklerini giiclendirmeye yonelik

gorevlendirilmis bulunan kendi isletmeleri disindaki bir kisinin yaptig: istir.

— Bireysel gelisim kataloglari: Kisilerin kendilerine yonelik gelisim planlamalarini
yapabilmelerine yardimci olmak amaciyla calistigt kurumun yoneticilerince
kendilerine “Bireysel gelisim katalogu” verilebilir. Bu katalogda her bir yetki
kademesi ve daha st yetkilere ulasabilmelerine yonelik materyaller, is basinda

ogrenme faaliyetleri ve alinacak egitimler yer almaktadir.

—Liderlik programlari: Bu tiir programlar ¢alisanlara ulasmay: diisledikleri st
kademelerin bilgi ve becerilerini nasil kazanabileceginin belirtildigi
programlardir. Bu kapsamdaki calismalar bazi caligsanlarin {ist kademelerde
bulunan yoneticilerce yakindan takip edilmekte ve kisilerin yaptigi islerle
vermis olduklar1 geri bildirimlerle liderlik becerilerinin gelistirilmesi

amaglanmaktadir.

— Degerlendirme merkezi uygulamalari: Kontrol merkezinde yapilan
uygulamalar, i3 yasammin diizenlenerek bilgisayar uygulamalariyla
kontroliiniin saglanacagi diizenlemelerin yapilmasiyla ¢alisanlarin gereksinim
duyduklar egitimler, ileri seviyelerde gorevleri yapabilecek duruma gelmeleri

icin gerekli ihtiyaglarin belirlenmesinde, ayrica ¢alisanin ise alinmasi esnasinda
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kullanilarak ¢ikan sonuglar1 degerlendirme asamasinda ve ise girdikten sonrada
kisiye uygulanacak egitimlerin belirlenmesi i¢inde kullanilabilir. Bu
uygulamalar dogrultusunda calisanlar ise alimirken daha sonra ise calisma
hayatinda diger calisanlara gore degerlendirilmesi yapilirken objektif
olunmasini saglar. Cikan sonuglar dogrultusunda ise kisilerin ihtiyag duydugu

egitimler dogru bir sekilde belirlenebilmektedir.

— Organizasyonel yedekleme planlari: {1k yoneticileri, kritik 6nemi olan iist
diizey yonetim pozisyonlarinda emeklilik, istifa, isten c¢ikarilma, bagka bir
goreve transfer gibi nedenlerle pozisyonun bosalma riskine karsi Onlem
almalaridir. Yedekleme planinda, insan kaynaklari ihtiyact belirlenerek, yeni
lider i¢in gereken yetkinlikler belirlenir. Daha sonra i¢ ve dis etmenler dikkate
alinarak uygun nitelik ve yliksek potansiyele sahip calisanlar saptanir. Son
olarak segilen kisilere kurum kiiltiiriinii benimseyip, yonetim deneyimi
kazandiracak, iletisim ve liderlik becerilerini gelistirecek ortam ve firsatlar
yaratilir. "Yedekleme planlarimin bicimsel olarak yapilmasi 6rgiit icerisinde
kariyer plamina olan giiveni artirip, ¢alisanlarin motivasyonunu ve kuruma

baghhgin artiracaktir” (Barutgugil, 2004: 331-332).

1.2.5.2. Birey Merkezli Kariyer Planlama Sistemleri

Bireyin, "kendi kariyerini orgiit igi egitim, yeni is bulma ve iy ile ilgili
deneyimlerden faydalanarak planlamasini  bireysel kariyer gelistirme" olarak
tamimlanmaktadir. Bireysel kariyer planlama sistemi bes asamadan olusmaktadir. ilk
once kisilerin zayif ve iistiin taraflarinin belirlenerek, bu dogrultuda calisanin isteklerine
dair kariyer hedefi saptanir. Bunun sonrasinda kisinin goérev yaptigi kurumdaki kariyer
olanaklarinin neler oldugu arastirilir. Eger kurum igerisinde kisiye uygun kariyer
gelistirme olanaklar1 yok ise kurum disindan kisiye uygun kariyer gelistirme olanaklari
arastirilmas1 asamasina gelinmektedir. Dordiincli asama ise, "belirlenen kariyer
yvollarina (career path) ulasmak icin hazirliklar yapma, hangi yollardan amac¢lanan
hedefe ulasilabileceginin tespit edilmesidir”. Son olarak da hedefler belirlenerek geri

bildirim (feed-back) yapilmaya baslanmalidir (Anafarta, 2001:15).
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Kaynak: (Anafarta 2001:17)

Sekil 1.2. Bireysel Kariyer Planlama Siireci

Insan kaynaklar1 calisanlarina kariyer planlamasi yaparken gerekli destegi
saglamalidir. Insan kaynaklar1 bu konuda bireyin, kariyer imkanlarin1 belirlemeli ve i¢
terfi sistemini gelistirmeli; performans degerleme yaparak sonuglarini kullanmali,
mesleki gelisim konusunda bilgilendirici kariyer danismanligi yapmali; ayrica kariyer
imkanlarini artirict egitimler diizenleyerek; ¢alisanlart bilgi, beceri ve degerlerine uygun
islerde gorevlendirmelidir (Ugur, 2003: 247). Calisanlarin bilgi ve beceri degerlerine
uygun islerde bulunmalar1 onlarin is hakkindaki deneyimlerini pekistirmelerine ve kalict

olanaklar saglamalarina neden olacaktir.

1.2.6. Kariyer Gelistirme Sistemlerinin Yararlari

Kariyer gelistirme sistemi hem kisilere, hem de isletmelere onemli yararlar
saglamaktadir. Bu yararlar1 asagidaki gibi maddeler halinde gosterecek olursak, etkin
bir kariyer gelistirmenin oOrglitsel ve bireysel degeri daha iyi anlasilabilecektir (Aytag,
1997: 134-135):

Yoneticiler i¢cin Yararlan
¢ Kendi kariyerlerini yonetme yeteneklerini yiikseltir.

e Degerli ¢alisanlar elde tutulmus olur.
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¢ Yonetici ile ¢alisan arasinda iyi bir iletisim kurulur.

e Daha gercekgi personel gelistirme planlamasi yapilir.

e Kurumu daha iyi tanimalar1 saglanir.

e Uretken bir performans degerlendirme tartisilir.

¢ Calisanlarin gelistirilmesinde etkin olanak taninir.

¢ Yeni sorumluluklar kabul etmede ¢alisanlarin motivasyonunu artirir.
e Ozel projeler igin yetenek kaynaklarinin belirlenmesinde katkida bulunur.
e Kurumsal ve bireysel hedefler arasindaki uyumun acikliga kavusmasini saglar.
Calsanlar I¢in Yararlan

e Kariyer kararlarinin verilmesinde yardim saglar.

e is doyumu artar.

¢ Calisan ve yoOnetici arasinda saglikli bir iletisim kurulur.

e Daha gercekei hedef ve beklentiler ortaya ¢ikar.

e Performans hakkinda iyi bir geri besleme elde edilir.

e Orgiit ve gelecegi hakkinda daha fazla bilgi olusur.

e Kariyer yonetim hakkinda kisisel sorumluluk duygusu artar.

Orgiit I¢in Yararlan

e Calisanlara yeteneklerini daha iyi kullanmalar1 saglanir.

e Orgiitsel sadakat artar.

e Bilgi tiim kurum diizeylerine yayilir.

e Kurum i¢inde daha iyi iletisim kurulur.

e Degerli ¢alisanlarin baska kurumlara gegisi engellenmis olur.

¢ Bireyin gelisimine yonelik bir 6rgiit imaj1 olusur.

¢ Personel sistemleri islemlerinde etkinlik artar.

20



1.2.7. Kariyer Gelistirme Sisteminin Sorunlari

Bu olusan sorunlarin i¢inde en onemlisi ay 15181 sorunudur. Caligma hayatinda

karsilagilabilecek baslica kariyer sorunlari ise sunlardir (Ugur, 2003: 206-264):

Baslangi¢c donemi kariyer sorunlari: Bu soruna “Ger¢ek soku” da denilmektedir.
Burada birey kariyerine basladiginda kendisini diger ¢alisanlara ve amirlerine kanitlama
icin ¢ok fazla gaba sarfetmeye girmekte ve goOstermis oldugu bu cabalar, mesai
arkadaslarinca ters algilanabilmektedir. Kisinin iist yonetimle iletisim kopukluklar1 da

bu sorunu kuvvetlendirebilmektedir.

Ayisigr sorunu: Ay 15181 terimi, diizenli bir isi olan bir ¢alisanin haftada 12 saati ya da
daha fazla siireyi evi disinda calisarak gecirmesi olarak sdylenebilir. (Ozdemir,
2005:66). Baska bir soyleyise gore ise; ay 15181 sorunu belli bir kurum personelinin
maddi ihtiya¢, deneyim kazanmak ya da yeni yetenekler elde etmek amaciyla bagh
oldugu is harici kendisi i¢in ¢aligmasidir. Ay 15181 sorunu ikinci is olarak diisiiniilmeyip,
kimi uzmanlara gore kisinin kariyerini gelistirmek tizere uyguladigi bir strateji oldugu
da sdylenmektedir. (Ozdemir, 2005:66). Calisma mekam bireyin, "isteyerek ya da
istemeyerek i¢inde bulunmak zorunda kaldigi bir sosyal alandir. Bu anlamda bireyin
calistif1 igyeri, onun sosyo-psisik ihtiyaglara cevap veren, kisiligin gelismesine katki
saglayan Onemli bir merkez hiiviyetindedir. Dolayisiyla, ¢alisma insan yasaminda
merkezi bir yere sahiptir". Calismak, modern diinyada sagladigi maddiyat tarafiyla,
ekonomik ve psiko-sosyal yararlariyla kisinin hayatinda vazgecemeyecek kadar biiyiik
bir 6neme sahip bir 6gedir. Caligma kavraminin giliniimiizdeki Onemine bakacak
olursak; calisma sadece maddiyat kazanma haricinde kisinin kendisine belli bir statii
olusturmasi, giiclii bir kimlik kazanmasi, ¢evresine kars1 elde ettigi sayginligi nedeniyle
daha da biiyiik bir 6neme sahiptir. Bu yiizden bireyler orgiitiin diginda farkl islerde

kendi hesabina ¢alisanlarin sayis1 artmaktadir.

Genelde bir firmadaki calisanin maddi eksiklikler sebebiyle, deneyim kazanmak
ya da kendisine yepyeni beceriler kazanmak i¢in bagli oldugu kurum haricinde de
calismasi olan ay 15181 sorunu calisanlarin is yasamini olumsuz yonde etkilenmesini
sebep olan cok biiyiikk dneme sahip bir kariyer sorunudur. Kendisine bagl olarak is
yasamini siirdiiren kisilere biiylik ¢apta olanaklar saglayan ve is giivenligini 6nemseyen

firmalar ay 15181 sorununu diisiik bir diizeye indirebilirler.

21



Cift kariyerlilik: Kisinin asil uzmanlig1 haricinde baska uzmanlik alanlarina sahip
olmasi durumunda, kisinin sahip oldugu bu uzmanlik alanlarindan birini segememesi ve
kariyerini o yonde gelistirmemesi neticesinde ortaya c¢ikan kariyer sorunudur. Cift
kariyerlilikte kisi enerjisini ve dikkatini bir iste yogunlastirmak yerine dagitacagindan,

kisisel basarinin diismesine neden olmaktadir.

Kariyer diizlesmesi: Bu terim calisanin uzun bir siire becerilerindeki eksiklik ya da
baska kusurlar1 sebebiyle yiikselme imkaninin bulunmadigini belirtmek i¢in kullanilir.
Kurumlarin ufak ufak biliylimeleri ve kendi igerisinde yapilandirmalara gitmesi o
kurumun ¢aliganlarinin kariyerlerine yonelik imkanlarin1 kisitlayabilmektedir. Bu
kisitlama egitim almis, is yoniinden gelisimi saglanmis kisinin kendinden kaynakli
isinde yiikselme giiciinii bulamayis1 kaynakli da olabilir. Kisinin zamanla kendine olan
giivenini yitirmesi, yasinin ilerlemesi nedeniyle zihninde olusan degisikliklerin, fiziki
acidan eskisi gibi aktif olamayisi, duygularinda degisiklikler meydana gelmesi, yaptigi
isi eskisi gibi tam yapamayist ve bu aksakliklar diizeltecek giicli kendinde bulamayist

da kariyer diizlesmesine sebep olabilir.

Bagka bir kariyer diizlesmesi nedeni ise ¢alistigi kurumdaki yiikselme
basamaklarinin az olmasi da olabilir. Resmi olarak c¢alisma siiresini doldurmus olup
emekli olma zamani gelen ancak kariyerinde de elde etmis oldugu yiiksek mertebedeki

gorevinden vazgecemeyen kisiler kariyer diizlesmesi sorunuyla kars1 karsiya kalirlar.

Kisilerin g¢alistiklar1 kurumlardaki kadrolarin bos olmamasi da kisileri mutsuz

eder ve i§ veriminin diismesine sebep olur.
Sonug olarak; kariyer diizlesmesi, birey ya da firma odakli yasanabilmektedir

Beceri ve yetenegin yitirilmesi: Kariyerlerinin orta sathasinda ya da son safhasinda
bulunan bireylerin zaman gectikce kimi yeteneklerini yitirmeleridir. Hizli teknoloji
degisimleri de bu sorunu artirabilmektedir. Firmanin cabalar1 ve calisanin kendisini

gelistirmeye calismasiyla bu sorunun 6niine gegilebilecektir.

Kariyer sonu sorunlari: Emeklilik ve beraberinde getirdigi bazi sorunlardan
kaynaklanmaktadir. Bu sorunun baglicalari, gézden diisme adi altinda, calisanin
bekledigi terfii alamamasi veya bir alt kademeye indirilmesi gibi durumlarda ortaya
cikabilmektedir. Bu sorunun ortaya ¢ikmasinda en &nemli pay firmanimdir. Isten

cikartilma korkusu da onemli bir sorun teskil etmektedir. Ayrica stres ve tiikenmislik
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hissi de onemli bir sorun olabilmektedir. Firmaya bu tiir durumlarda 6nemli gérevler
diisebilmektedir. Son olarak engellenme hissi de 6nemli bir sorun olup, bu sorunun
olusmamasi icin firmanin bireyin beklentilerini anlamasi ve iyi bir iletisim ortaminin

saglanmasi ¢ok onemlidir.

Cinsiyetten kaynaklanan sorunlar: Calisma yasaminda kadin c¢alisan sayisinin
artmastyla birlikte cinsiyet kaynakli sorunlar da 6nemli bir kariyer gelistirme sorunu
haline gelmistir. Ozellikle kurum {ist diizeylerinde gdrev yapan kadin ydnetici sayisinin
az olmasi cam tavan sendromu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu tip kariyer sorunlarinin
baslicalari, kadinlarin kariyerlerindeki ylikselme basamaklar1 arasindaki siirenin fazla
olmasi, kadinlara kars1 uygulanan iicretin erkek ¢alisana gore diisiik olmast ve kadinin
aile icindeki gorevlerinin fazlaligidir (Erdogmus, 2003:25). Bu sorunun meydana

gelmesi ve asilmasinda da 6rgiit kiiltiirliniin etkisi oldukc¢a dnemlidir.

Cift kariyerli esler: Eslerden birisinin kariyerini oncelik vermesi yolu secildiginde
genellikle erkegin kariyeri secilmektedir. Bu durum kadinlarin kariyer gelismelerinde

karsilastiklar1 bir baska sorundur.

Teknik personelin kariyeri: Teknik/fonksiyonel 6zellikleriyle teknik islerde c¢alisan
kisilerin ilk donemlerde bu alanda ¢alismalar1 sorun olmasa da, ilerleyen zamanlarda bu
kisilerin teknik bolimde degil de yonetim kademelerinde c¢aligmak istedigi
goriilmektedir. Bunun sonucu bazen iyi bir teknik elemaninin kaybi olurken, bazen ise
kotli  bir yOneticiye sahip olunabilmektedir. Bu kisiler yonetim kademesine
gecirilmedikleri zaman ise, orglitte tutmak zorlasabilmektedir. Bu sorunun {istesinden
gelmek icin teknik personel i¢in iki basamakli kariyer yolu olusturulmali, personel
yonetsel kariyere devam edecekse belirli bir hazirlik programindan gegirilerek bu

pozisyona getirilmelidir (Erdogmus, 2003: 26).

Yukarida da sayildig:1 gibi, kariyer sorunlar1 orgiitsel yasamin ilk, orta ve gec
donemlerinde ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica cinsiyet, eslerin ¢caligmasi ve teknik nitelikleri
fazla islerde c¢alismaktan kaynaklanan kariyer sorunlar1 da  gilinlimiizde

yayginlagmaktadir.
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IKINCi BOLUM

KADINLARIN KARiYER BASAMAKLARINDA KARSILASTIGI SORUNLAR

2.1. Kadinlarin Calisma Yasaminda Karsilastigi1 Sorunlar

Insanlhigin baslangicindan beri ¢alisma olgusu kapsaminda kadmnlar kéle, cirak,
yamak gibi roller iistlenirken giiniimiizde kadinlarin ¢alisma yasamina girisi XVIIL
ylizyilin sonlarina rastlamaktadir. Sanayi devrimi ile birlikte ortaya ¢ikan {iretimin
orgiitlenmesiyle ihtiyag duyulan ve diisik Ticretle calistirilabilecek isgiicii
gereksiniminin belirmesi bunda en 6nemli faktor olmustur. Sanayi devrimi ile birlikte
degisen tarimsal iiretim kosullarinda kadinlarin, ekme-bigme disindaki islerde de
istthdam edilmesiyle birlikte o6zellikle tiretilen {irlinlerin satis1 noktasinda hizmet
sektorlinde de yer almiglardir. Bu donemde 6zellikle biiyiik 6lgekli tekstil fabrikalarinda
nitelikli isgiicii gerektirmeyen iiretimin yayginlasmasiyla kadin evden, iicretsiz aile
is¢iliginden ve tarimsal alandan disar1 ¢gikmistir. Ancak, niteliksiz kadin isgiicli yine bu
donemde uzun calisma saatleri ve diislik iicretlerle erkek isgliciiniin ikamesi olarak

goriilmistiir. (Yilmaz ve ark., 2008: 91).

Kadinlarin ¢aligma hayatina girmeleri, onlara ekonomik bagimsizliklarim
kazandirmistir. Ama is yasaminda kadinlar ve erkekler arasindaki esitsizlik dikkat
cekmektedir. Is hayatindaki bu ayriligi nedenleri arasinda; kadinimn egitim diizeyinin
diistikliigli ve beceri isteyen islere yonelik egitim alamamasi, bazi is ve mesleklere
kadinlarin alinmamasi, belli i3 ve mesleklerde kadin istihdaminin doldurulmus olmasi,
ise alim ve is yerinde ayrimci uygulamalar, iicretlerde yapilan ayrimci uygulamalar,
evlenme ve cocuk dogurma durumlarinda isten c¢ikarma, krizlerde ve ekonomik
gerileme durumlarinda, O6zellikle evli kadinlarin erkeklerden daha once isten
cikarilmasi, yonetim kadrolarinda kadinlarin ¢ok az temsil edilmesi 6ncelikli olarak yer

almaktadir. Dalkiranoglu, 2006: 42).

Buna ragmen giinlimiizde, is yasamina girip kariyer yapmak isteyen, erkeklerle
ayni platformda yarigma amaci gliden kadinlar da c¢ogalmaya baglamistir. Calisma
yasamina hangi nedenle girmis olursa olsun, kadin ekonomik bagimsizligini kazanarak

daha 6zgiir, giiclii ve bilingli olmaya baglamis; ancak kariyeri boyunca hem is hem de
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aile hayatinda cinsiyetinden kaynakli pek cok sorunla miicadele etmek zorunda

kalmastir.

2.1.1. Egitim ve Mesleki Egitimde Esitsizlik

Her insan bir takim kisisel ve sosyal haklara sahip olarak diinyaya gelir. Insanlarin
toplum icerisinde etkin rol iistlenmeleri ve sosyallesmeleri bu haklarin1 bilmeleri ve
kullanabilmeleri ile iligkilidir. Bu haklardan biri olan egitim, belki de kadin ve erkek
olarak herkesin esit derecede yararlanmasi gereken bir hak olarak ilk siralara
yerlesebilir. Egitim hakkini toplumun diger {iyeleriyle esit ve etkili kullanan her insan,
toplumun ilerlemesinde 6nemli bir gorev tstlenir. Yillardir gosterilen ugraslara ragmen
kadinlar, Tiirkiye’de heniiz egitim seviyesinde istenilen hedefe ulagamamistir ve bunun
en Onemli nedeni, Ozellikle Tiirk kadmlarinin egitim olanaklarindan tam olarak
yararlanamamasidir (Akdemir, 2017:336-37). TUIK (2014) verilerine gore, Tiirkiye’ de
okuma yazma bilmeyen kadin niifus orani erkeklerden 5 kat fazladir. Bu oran
erkeklerde %1.9 iken kadinlara %9.4’tlir. Ayn1 zamanda, fakiilte ve yliksekokuldan
mezun olma orani kadinlarda %10.7 iken, erkeklerde %15.1°dir. Yine, Birlesmis
Milletler (2014) Insani Geligmeler raporuna gére, Tiirkiye’de kadin egitim oran1 % 39
erkek egitim orani i1se %60 tir. Egitimde esitsizlik orani ise, Tablo 1’de goriildiigii gibi

%14,2’dir.

Tablo 2.1. Tiirkiye'nin 2014 Secilmis Ulkelerle Esitsizlige Uyarlanmis insani Gelisme
Endeksi.

EUIGE Toplam Insani Dogumda  Egitimde Gelirde

. e . esitsizlik
degeri kayip esitsizlik ortalama esitsizlik , (%)

(%) katsayis1 yasam * (%)
Tiirkiye 0,641 15,8 15,7 11,0 14,2 21,8
Sirbistan 0,641 10,1 10,1 8,5 8,1 13,5
Azerbaycan 0,641 13,2 12,9 21,7 8,3 8,9
Avrupa ve 0,641 13,0 12,9 14,3 7,9 16,6
Orta Asya
Yiiksek IGE 0,641 19,4 19,0 10,7 16,8 29,4

Kaynak: Birlesmis Milletler Kalkinma Programi, (2014) insani Gelismislik Raporu, s.8 (Aktaran, Akdemir,
2017:337).

25



Goriildiigi gibi toplumumuzda kadinlarin ve kiz ¢ocuklariin, erkeklere nazaran
daha fazla egitime ve mesleki tecriibeye sahip olmasiyla sorunlarin asilacagi

diistiniilmektedir.

2.1.2. Is Bulmada ve Terfide Esitsizlik

Tim diinyada, issizlik oranlar1 incelendiginde, global seviyede kadinlar er-
keklerden daha fazla risk ile kars1 karsiyadir. ILO (2016) verilerine gore, global isgsizlik
rakamlar1 erkekler i¢in %35.5 iken kadinlar i¢in %6.2’dir. Bu rakam i¢inde 6zellikle geng
kadinlarin (15-24 yas) durumu endise vericidir. Tiim diinyada geng¢ kadinlar, geng
erkeklere oranla ¢ok daha fazla igsizdir. Bu durum Tiirkiye i¢inde aynidir. Tiirkiye’de,
isverenler genel olarak kabul edilen inang ve Onyargilarla karar verirler. Kadinlarin, bu
yiizden, caligma hayatinda ilk karsilagtiklar1 ayrimcilik konusu ise alinma ile ilgilidir.
Isverenlerin, kadinlarin evlendiklerinde ya da cocuk sahibi olduklarinda isi birakacaklar
ya da evdeki yikiimliliklerinden dolayr iste tam olarak performans
sergileyemeyecekleri gibi inanglart kadinlar1 erkekler karsisinda daha az gilivenilir

yapmaktadir (Akdemir, 2017:338).

"Kadinlar bazi toplumlarda yedek isgiicii olarak goriilmekte ve erkeklerin
gorevinin evinin gegimini saglamak oldugu diigiincesiyle erkegin ¢alismasina daha fazla
onem verilmektedir. Ise alimlarda en son tercih edilen kadin c¢alisanlar isten
ctkartmalarda ilk swrada yer almaktadir. Erkekler de eslerinin ¢aliymasini ekonomik
zorunluluklar disinda, eslerinin eve olan sorumluluklarini  yeterince yerine
getiremeyecekleri, ¢ocuklarla fazla ilgilenemeyecekleri ya da eslerinin kariyerlerinin
kendi kariyerlerinin oniine ge¢me olasiligimin tedirginligiyle istememektedirler.
Kadinlarin is bulma olanaklart simirlt ve kisith olmakla birlikte is piyasasi ve aile ile
ilgili bir takim 6zgiil nedenler ve kiiltiirel sosyal sinirlamalar is bulmayt kadinlar icin

daha da zorlastirmaktadir" (Ustiingiiler, 2004: 28).

Bazi deliller cinsiyet ve irkin terfiye olan etkisinin kurumsal hiyerarsinin bazi
kisimlarinda digerlerine nazaran daha yaygm oldugu fikrini ileri siirmektedir. Ornek
verecek olursak, Powell ve Butterfield (1979) en yiiksek kurumsal diizeyde terfi
konusunda, kadinlarin erkek meslektaslarina nazaran avantaja sahip olduklarmni
belirtmis ve ayn1 kurumda, 1irkin en yiiksek kurum kademelerine terfi konusunda olumlu

ya da olumsuz bir etkisinin olmadigini da eklemistir. Diger bir delil kadinlarin en diistik
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kurumsal kademeleri olusturan mesleklerde terfi etmek hususunda biiyiik dezavantajlara

sahip olduklarin1 gdstermektedir (Akpinar, 2013: 491).

DIE 2012 yil1 verilerine gore, kadinlarin issizlik oran1 erkeklere oranla daha fazla
olmakla birlikte, Tiirkiye genelinde bu oran "kadinlarda % 5,4 diir. Maalesef, egitim
diizeyi yiikseldikce de geng kadinlarin igsizlik oranlart azalmamaktadir. Egitimli kadin
geng issizlik orant %24 olup, bu oran sehirlerde %21 ve kirda %41 °dir. 12-24 yas
arast, ilkokul mezunu kadinlarin issizlik orani %7 iken, bu oran ortaokul mezunlarinda
%26, lise mezunlarinda %34, yiiksekokul mezunlarinda ise %34 diir". Kirsal kesimdeki
genel kadin igsizlik oran1 %1,9’dur, ancak bu oranin kirda diisiik olmasinin sebebi, kirda
kadinlarin icretsiz aile is¢isi olarak sayilmasindan kaynaklanmaktadir (DIE, 2012:81-

84).

Calisma yasaminda yer almaya basladiklar1 zamandan beri kadinlar, is bulmakta
engellerle karsilagmaktadirlar. Sirketler ise alirken, 6zellikle bekar ve geng kadinlari
tercih etmekte, daha ¢ok kapitalist sistemlerde olmak {iizere, kadin giicliniin ucuz ve

niteliksiz olmasi beklenmektedir (Ozgiil, 2002: 66).

Kadinlarin ¢oklu rol iistlenmesi dolayisiyla toplumsal dnyargilardan uzak, evle isi
bir arada gotiirebilecek islerde calistigi, isletmelerde toplu isten ¢ikarma vakalarinda
erkeklere gore tercih kriteri olduklar1 goriilmektedir. (Islamoglu ve Yildirimalp, 2014:
151) Kamu ve 6zel sektorde baz1 meslek gruplarina kontenjanlar konarak bu mesleklere
kadinlarin alinmasi engellenmektedir. Miilakat siirecinde kadinlara ¢ocuk sahibi olup
olmadiklar1 ya da ne zaman olmay1 diigiindiikleri gibi sorular sorulmaktadir. Bu durum
kadmin daha ise baslamadan oniinde engellerin olusmasina sebep olmaktadir (Oztiirk,
2007: 48). Kadinlarin 6zel yasamlarinda yapacaklar1 planlamalar kariyerlerinin 6niine
engel olarak ¢ikartilmaktadir. Bundan dolayr da kadinlarin bir kismi is yasaminda

zorluklar yagamakta ve daha ilerleyen siirecte isi birakmak zorunda kalmaktadirlar.

2.1.3. Ucretlendirmede Esitsizlik

Kadinlarin is hayatinda yasadig1 sorunlardan en ¢ok karsilasilan ve aragtirmalarda
da en fazla iizerinde durulan iicrette esitsizliktir. Kadin ve erkek iicret esitsizliginin
sebepleri ¢esitlidir. Ilk olarak, kadmlarin farkli isleri ve farkli sektorleri tercih

etmelerinden dolayi tlicret farkliliklar olugsmaktadir (Akdemir, 2017:339).
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Diinyada yapilan diger arastirmalara da bakildiginda kadinlarin erkeklere nispeten
daha diisiik {icret aldigr goriilmektedir. Bu durum insan kaynaklari teorilerinde
uygulanan esit ise esit {licret politikasina uygun bir yaklasim olmamaktadir. Bu
yaklasimin uygulanmamasinin ¢esitli sebepleri bulunmaktadir. Bunlarin en baginda
kadinlarin kendilerine uygun bir iste ¢alismasi gerektigi diisiincesi ve deneyim vb.
durumlarmin karsilastiriimasidir. (Dogru, 2010: 48). Ucretin esitsizligi konusu yillardir
hem kamu hem de 6zel sektorde c¢alisanlar acgisindan sorun teskil etmektedir. Fakat
Ozellikle kadinlarin daha diisiik islerde calistirilmasi iicretlerinin de diisiik olmasina

neden olmaktadir.

Giliniimiizde erkeklere nazaran kisitli alanlarda ise kabul edilen kadimnlarin igin
yaninda toplumsal rolleri geregi ev ve is hayatin1 birbirini aksatmayacak sekilde
yiiriitmesi gerekmektedir. Bu sebeple kadinlar daha ¢ok kuaforliik, tarim isciligi,
hemgsirelik, ofis asistanligi, gibi mesleklerde calismaktadir. Kadin is yasaminda
yaptiklari igler genelde iicret diizeyi az olan islerdir. Erkeklerin yaptiklar islere gore

licret dengesizlikleri gériilmektedir (Islamoglu ve Yildirimalp, 2014: 155).

Hane halki fertlerinin cinsiyetlerine gore yapilan arastirmada 2014 yilinda
erkeklerin yillik ortalama kazanci 20.074TL iken, kadinlarin yillik ortalama kazanci
15.681TL dir. Yillik kazan¢ rakamina bakildiginda cinsiyetler arasinda esitsizligin
oldugu gorilmektedir. Ayrica yiiksekogrenim mezunu erkeklerin yillik kazanci
35.398TL iken, yliksekdgrenim mezunu kadinlarin yillik kazanci 27.206TL dir. Egitim
seviyeleri ayni1 olsa bile kadinlar erkeklerden daha diisiik iicret almaktadirlar (TUIK,
2014).

Kadm ile erkek arasindaki ticretlendirmedeki farkliligin diger bir gerekgesi de
kadinlarin tcretlerin diisiik oldugu sektdrlerde yogunlagsmalar1 ve baskin Orgiitlerin
erkek iscileri ise alarak kadin isgilerin ticretlerinin diisiik olmasina neden olmasidir

(Sayar, 2008: 48).

Tirkiye dahil bir ¢ok iilkede, koruyucu hiikiimlerin yasalarda yer almasina
ragmen, kadinlar erkeklere nazaran daha diisiik iicretle caligsmaktadirlar. Gengler
arasinda {icret farklilifinda 6nemli bir fark yasanmazken, zamanla fark agilmakta; orta

yas ve kariyer sonunda fark en yiiksek noktaya ulagsmaktadir.
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Ucret farkliliklarinin bir nedeni, kadinlarin yukarida degindigimiz diisiik tcretli
islerde yogunlasmasindan kaynaklanmaktadir. Bir diger onemli neden, kadinlarin
yeteneklerinin yeterince degerlendirilmemesidir. Kadinlar daha 6nemsiz konumlarda,
erkekler ise onemli gorevler ve yiikseltilmelerde tercih edilmekte ve bu nedenle erkekler
daha ¢ok iicret almaktadirlar. Ayrica kadinlarin bir is alanma girdiklerinde daha az
paraya calismaya razi olmalari, aldiklari {icretin diismesine neden olmaktadir. Ciinki
bircok kadin, kendi degerinin bilincinde olmayarak, meslegini erkeginkiyle esit
gormemektedir. Isverenler de, aym iste bir kadin calistirarak iicreti %25-30 oraninda

diisiirebileceklerinin bilinciyle hareket ederler (Gerni, 2001: 20-21).

Newton ve Simutin (2014) yaptiklar1 arastirmada kadin yoneticilerin erkek
CEO’lara gore daha az {icret aldiklarini ve tcrette esit davranilmadigini belirtmektedir.

(Newton ve Simutin, 2014: 2)

Kiiresellesmenin yayginlagmasi ile is diinyasinda cinsiyet odakli “asagiya dogru
yarig” sltirmektedir. Bunun neticesinde kadinlarin emegi karsiliginda aldiklar1 maaslar

diismekte ve ¢alisma sartlar1 daha da giiclesmektedir (Esen, 2013: 113).

Genel is ahlaki ve hukuk kurallar1 olarak bakildiginda kadinlara is hayatlarinda
ticret konusunda esit davranilmadigi kabul goriilen fakat onaylanmayan bir durumdur.
Bu durum diinyanin gelismis tilkelerinde bile goriilmekte fakat minimuma indirilmesi

i¢cin caligmalar devam etmektedir.

Ulkemizde kadin istihdami genellikle tarim alaninda ve iicretsiz aile isgisi
pozisyonunda yayginlastig1 géz oniine alindiginda kadinlarin {icret konusunda erkeklere
gore daha geri seviyede oldugu daha iyi anlasilabilir. Aym1 zamanda yonetici kadin
sayisindaki diisiikliikte bunun baska bir gostergesidir. Kadinlardaki egitim diizeyi
arttikca kadin ile erkek arasindaki iicret farkliliginda azalma goriilmektedir. Kadin ve

erkek arasindaki ticret farki kamuda daha azken 6zel sektdrde bu fark daha yiiksektir.

Is sektoriinde bazi mesleklerin toplum goziinde kadinlarla uyumlu meslekler
olarak goriilmemesi nedeniyle ve kadinin bazi is alanlarinda ucuz emek seklinde bir
degerlendirmeye tabi tutuldugu da goriilmektedir. Bu hal ekonomik, sosyal ve kiiltiirel
kapsamda diisiiniilecek olursa evi gecindirenin erkek olarak belirlenmesi, ataerkil
gecmisi olan toplumlarda, genel olarak issizlik oranmi yiikseldikg¢e, cinsiyetler arasi ayrim

daha da belirgin hale gelmektedir.
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Genellikle is sektoriinde kadin ¢alisana duyulan talep, erkek calisanlara gore daha
disiik seviyededir. Ayrica kadin isgiici daha c¢ok ek gelir icin c¢alisanlardan
olusmaktadir. Kadina yiiklenen bu rol kadina isgiicli sektériinde avantajsiz bir duruma
sokmaktadir. Bu sartlarda kadin emeginin, yeni acilan is alanlarinda erkekle yarigsmasi

daha zor olmaktadir.

Ozellikle son zamanlarda ortaya ¢ikan esnek calisma sekli, kisilere evden ya da
islerini daha rahat halledebildikleri bir ortamdan ¢alisma imkan1 vermektedir. Ozellikle
kadinlar, bir takim c¢oklu rollerinden, 6zellikle aile i¢i sorumluklarindan, dolayr esnek
calisma sekillerini tercih etmektedir. Esnek calisma seklinde istihdam edilen kadin

calisanlarin orani erkek calisanlardan daha fazladir (Akdemir, 2017:340).

2.1.4. Sosyal Haklardan Yararlanmada Esitsizlik

Ekonomik yasamda sosyal haklarindan mahrum olan c¢ok fazla calisan
bulunmaktadir ve bunlarin biiyiik kismini kadinlar olusturmaktadir. Kadinlar egitim ve
ticret konusunda esitsizlik yasarken bir yandan sosyal haklari konusunda da aym

esitsizlige ugramaktadirlar.

Ozellikle, sosyal giivenlik sisteminin kayitli calisanlara bakarak hareket etmesi,
toplumsal cinsiyet esitsizligini pekistirmektedir. Toplumda yasayan tiim insanlarin
sosyal ve ekonomik acidan giivende olmasini ifade eden sosyal giivenlik, tilkemizdeki
kadinlar i¢in tam olarak islememektedir (Akdemir, 2017:340-41). Hacettepe Niifus
Etiitleri Enstitiisii’niin  (2009) yaptig1 aragtirmada, kadmlarin sosyal gilivenlik
kapsaminda olmalari, egitim durumlari, yerlesim yerleri ve hanehalki refah diizeyi gibi
temel konularla oldukca iliskilidir. Dolayisiyla, sehirlerde yasayan kadinlar ile kirsal
alanlarda yasayan kadinlar arasinda ve farkli cografi bolgelerde yasayan kadinlar
arasinda egitim ve yasam kosullart agisindan biiyiilk bir sosyal hak ayrimcilig

goriilmektedir. Ornegin, Tiirkiye'nin dogusunda kadinlar daha ¢ok tarim sektoriinde

sosyal giivenceden yoksun kayit dis1 olarak ¢calismaktadir.

Sosyal haklar, insanlarin temel haklarindan biridir. Sosyal haklarin igerisinde
kisilerin giivenligi, sendika haklari, grev haklar1 vb. haklarin timi yer almaktadir
(Kocacik ve Gokkaya, 2005: 212). Herhangi bir ayrim olmadan tiim insanlara bu haklar1
saglamak devletin temel gorevlerindendir. Tiirkiye’de is giicline katilim oranina

bakildiginda kadinlar erkeklere gore daha diisiik seyretmekte ve bundan dolayr da
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konumlar1 daha asagida olmaktadir. Dolayistyla kadinlar sosyal haklarindan da yeteri
kadar yararlanamamaktadir (Dogru, 2010: 51). Diger yandan kadinlarin sosyal haklar
O0grenme ve Orgilitlenme konusunda yetersiz kalmalari durumu da bu esitsizligi yaratan

nedenlere 6rnek gosterilebilir.

Bir kisinin sosyal giivenlik haklarindan yararlanabilmesi i¢cin SSK, Emekli
Sandig1 veya Bag-Kur’a bagli olarak caligmasi gerekmektedir. Sosyal gilivenlik
kurumlarina kayitlilik agisindan bakildiginda isgiiclindeki kadinlarin  %71,3'"liniin
herhangi bir sosyal gilivenlik kurumuna kayith olmadigi gozlenmektedir. Kadinlarin
%28,7’1 sosyal giivenlik kurumuna kayithi olarak calismaktadir. Bunlardan % 60,5
Sosyal Sigortalar Kurumunda, %33,4i Emekli Sandiginda ve sadece %05,7'si Bag-
Kur'da kayithdir. Tiim ¢alisan kadinlarin yarisindan fazlasi tarim sektoriinde faaliyet
gosterse de, bu calisanlar1 kapsayan sosyal giivenlik kurumu olan Bag-Kur'da kadin

calisan kayitlilik orani ¢ok diisiiktiir. www.iskur.gov.tr (02.09.2017)

KSGM (2014) verilerine gore, Tiirkiye’de herhangi bir sosyal giivenlik kurumuna
kaydi olmayanlarin olusturdugu oranlar asagidaki gibidir. Buna gore, yillar itibariye
kadinlar erkeklere kiyasla daha yiiksek diizeyde kayit disi galigmaktadir. Ozellikle

kadinlarin daha fazla c¢alistig1 tarim ve sanayide bu oranlar en yiiksektir.

Tablo 2.2. Kayith Disilik Oran1 (%)

Tiirkive Kent Kir

2004 Kadin Erkek Kadin Erkek Kadin  Erkek
Tarim 98.5 82.9 97.5 76.6 98.7 83.8
Sanayi 45.2 26.5 42.5 26.5 61.3 27.3
Insaat 27.8 66.5 25.7 64.4 62.2 74.2
Hizmet 29.8 32.5 28.7 32.u ifa.5 3NT
2009

Tarim 96.2 77.0 95.5 74.8 93.3 77.3
Sanayi 43.6 22.2 43.1 22.0 47.0 23.7
Insaat 21.8 553 20.6 52.1 34.0 64.2
Hizmet 27.3 28.7 25.7 27.3 39.7 35.0
2013

Tarim 96.3 71.8 94.5 69.8 96.5 72.0
Sanayi 35.6 154 35.0 14.5 39.4 20.2
ingaat 10.2 41.2 8.9 37.4 24.5 50.2
Hizmet 234 19.9 21.1 18.0 38.7 28.0

Kaynak: KSGM, (2014), Tiirkiye’de Kadim Isgiicii Profili ve Istatistiklerinin Analizi, Aile ve Sosyal
Politikalar bakanlig1 yayini, Ankara, s.48. (Aktaran: Akdemir, 2017:341)
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Sosyal haklardan bir digerini de, “sendikal orgiitlenme hakki1” olusturmaktadir.
Ataerkil toplum yapilarinda, sendikal Orgiitlenme siyaset gibi erkek-isi olarak
degerlendirildiginden, kadin is¢ilerin sendikalagsma egilimleri erkeklere oranla diisiik
olmaktadir. Calisma hayat ile ilgili yayimlanmis Temmuz 2005 istatistiklerinde, toplam
677.669 kadn is¢iden 315.772’sinin, yani %46,60’1nin, toplam c¢alisan 3.843.412 erkek
isciden ise 2.152.819’unun, yani %56,01’inin sendikali oldugu goriilmektedir
(Mabhirogullari, 2006: 177).

Toplumda erkek karsisinda ikinci plana atilmis, kendisine evde olmak anne olmak
disinda rollerin bi¢ilmedigi kadin, kendisine sunulan ekonomik bagimsizlik, yenilenen
sosyal cevre, kendine duymaya basladig1i giliven, kisiliginde olumlu yonde gelisen
kisiligi, toplumdaki roliiniin iyilesmesi kadini is yasamina iten en biiyiilk nedendir.

http://eski.bianet.org/2004/10/21/45622.htm (16.04.2017)

Is hayati, kadina ekonomik agidan bir 6zgiirliik kazandirip, toplum igerisindeki
statlisiinii daha iyi bir yere tasisa da toplumun genel deger yargilari kadina bakis
acisinin degismedigi i¢in bir¢ok sorunla karsi karsiya kalabilmektedir. Diinya’da bir¢ok
yerde oldugu gibi Tiirkiye’mizde de kadinlara bicilen temel roller annelik rolii, es olma
rolii ve ev hanimi olma rolleridir. Kendisine bigilen bu roller nedeniyle kadinini is
hayatina katilimi da belli smirlar igerisinde olabilmektedir. Kadinin ¢ocugunu
bliylitmesi ve aile icerisindeki sorumluluklari, kadinin istihdamini ve is hayatindaki
yiikselmesine engel teskil etmektedir. Bir¢ok kadin evlenip de ¢ocuk sahibi oldugunda
ya iglerini kaybetmekte ya karsilastigi zorluklar nedeniyle isine ara vermek zorunda
kalmaktadir. Kadin isine ara verip tekrar igbasi yaptiginda da eski performansini
yakalayamayip vasat bir hale de diisebilmektedir. Kadin aile igerisinde ve igyerinde
kendini bir rol catigmasi igerisine diistiiglinden ciddi manada bir etkilenme
yasamaktadir. (http://www.bilgisizler.net/haber-ve-guencel-olaylar-f59/%C3%87ali%C
5%9Ema-hayatinda-kadin-t47284.html (02.09.2017))

Kadinlarin is hayatinda evlenme ve cocuk dogurma belirleyici bir nokta teskil
etmektedir. Kadinin dogurdugu cocuk sayisinin artmasma ragmen kadmin c¢aligsma
mecburiyetinde olmasi, kadinin fiziki ve ruhsal yonden zarar gormesine, isindeki
verimin eskiye oranla diismesine ve is kazalarinin meydana gelmesine sebep

olabilmektedir. Kadinin evlenmesi ve ¢ocuk dogurmasi isten ayrilma sebeplerinden
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%70’ini, kadmin evlenmesi ve c¢ocuk dogurmasi igverenin kadini isten c¢ikarma

sebeplerinin %20’sini teskil etmektedir.

Tirkiye’miz de is hayatinda yer alan kadini korumaya yonelik bazi kanunlar
bulunmaktadir. Bu kanunlar ile kadinin dogum yapmasi, dogum sonrasi izin kullanmasi,
siit izni kullanmasi, igverenince kres imkanlari bulunabilmektedir. Ancak kadinin

korunmasina yonelik bu kanunlar sinirh diizeyde olanaklar saglayabilmektedir.

Bu konuya iligskin yapilan aragtirmalar, is hayatinda kadinlarin iigte bir oraninda
ekonomik acidan aktitken, bunlarinsa ancak, tigte birlik kisminin gelir getiren isler
yaptig1 sdylenebilir. SSK’lilarin %21’ini, memur gorevi yapanlarin %33’lini kadin is
gorenler olusturmaktadir. (http://www.bigglook.com/haber/kadinlargunu/ishayati.asp
(02.09.2017)

Kadinlarin is yasaminda karsit karsiya kaldiklari zorluklardan birisi de kadin
calisanin kendisini ispatlamak icin erkek calisanlara oranla daha g¢ok is gormek ve

kendinden daha fazla 6diin vermek zorunda kalmasidir.

2.1.5. Cinsel Taciz

Avrupa Birligi’nin isyerinde Cinsel Tacizle Miicadele Birligi cinsel tacizi, is-
yerinde kadinin ve erkegin biitlinliigline zarar verici, cinsel igerikli, istenmeyen fiziksel,
sozlii ve sozlii olmayan davramiglar olarak tanimlamaktadir (Akdemir, 2017:342).
Erkeklerde cinsel tacize ugrayabilir fakat arastirmalar bu kavrami daha ¢ok kadinlarla

O0zdeslestirmektedir.

Iki tip cinsel istismar mevcuttur. ilkinde ¢alisanmn istenmeyen asilmalara razi
olmast beklenir ve cinsel iliskiye miisaade etmesi karsiliginda is gilivencesi, terfi ve
maas artis1 teklif edilir. Ikinci tip davranis ise, diismanca bir is ortami igerisinde
gerceklesir. Calisan istenmeyen flortler, seviyesiz dedikodular ve miistehcen sakalar ile
miicadele etmek zorunda kalir. (Omay,2012:291)’a gore, kadinlarin ¢aligma yasaminda
niteliklerine uygun bir is bulsalar bile sorun yasamaya devam etmektedir. Kadinlarin
ticret, firsat ve gelisim olanaklar1 acisindan cinsel taciz ayrimcilifina ugradiklari

goriilmektedir.

"Yasalarda yer alan yaptirimlar onemli olmakla birlikte cinsel tacizin énlenmesi

icin tilkemizde heniiz yeterli mekanizmalar olusmamustir, isverene bu konuda egitim
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verme zorunlulugu getirilmesi, isyerinde cinsel tacizle karsilasan ¢alisanin basvuru ve
sikdyet konusunda bilgilendirilmesi gibi konularda c¢alismalar yapimaya devam

edilmelidir" (Akdemir, 2017:343).

Hiirriyet gazetesinin (www.hurriyet.com.tr) okurlar1 {izerinde online yaptig1 bir
calismada ise anketi cevaplayan 7 bin kadindan 1899°u isyerlerinde cinsel tacize
ugradiklarin1 beyan etmiglerdir. Uygulamaya katilan kadinlarin 904’ kendisine yapilan
tacizleri kimseye soylemeden isinden istifa etme yoluna gitmistir. Ayn1 uygulamaya
cevap veren kadinlarin 719 tanesi tacizine maruz kaldigi kisiyle konusma cesaretini
bulmustur kendinde. Ayni anketin uygulandigi kadinlardan 276 tanesi de is geregi
katildiklar1 toplantilarda maruz kalmis olduklar tacizleri kimseyle paylasmamis ve
sineye ¢cekme yoluna gitmistir. Kamu sektoriinde ya da 6zel sektorde ¢alisan 20 kisilik
baska bir oOrneklemdeki kadimnlar (Seving,2011:116) yasamis olduklar1 tacizlerin
kendilerinde baz1 olumsuz degisikliklere sebep oldugunu belirtmislerdir. Bu
degisikliklerden bazilar1 kisinin ¢evresinden uzaklasip eski sosyalitesini kaybetmesine
sebep olmasi, daha dnce insanlara karsi iginde var olan hosgdriisiinli kaybetmesi, isine
yonelik duydugu isteksizlik, isindeki ¢calisma azminin kirilmasi, kendine olan saygisini
yitirmesi, eskiye nazaran her olumsuzluga aninda o6fke ile karsilik vermesi, kendini
siirekli yorgun hissetmesi, devamli bir bas agrisi, saclarinda dokiilmeler, kendisinde
olusan ruhsal bozukluklar, kronik ruhsal hastaliklara yakalanma, uykusuzluk,
algilamasinda olumsuz yondeki gelismeler, mide agrilarinin olusmasi, aglama
ndbetlerinin olusmasi, kalp ritim bozukluklarmmin meydana gelmesi, boyun tutulmasi

gibi ciddi sorunlardir.

2.1.6. Kralice Ar1 Sendromu

Kadinlarm is hayatinda yasadig: fakat son yillara kadar ad1 konmamis sorunlardan
biri de kralice ar1 sendromudur. Bu sendrom "cam tavan sendromu ile sik¢a
karistirdmaktadir. Birbirlerine sergilenen davramislar olarak olduk¢a benzemektedir
fakat kralice art sendromu, cam tavan sendromundan farkli olarak, sadece kadinlarin
kadinlara koydugu engelleri ifade” etmektedir. Kralice ar1 sendromu, kadin
meslektaglarina karsi ayrimer davranan kadimnlarla ilgili yargilar1 ifade etmek igin

kullanilir (Akdemir, 2017:343).
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Kavram, ilk kez 1973 yilinda Michigan Universitesi arastirmacilarindan Carol
Tavris, Toby Epstein Jayarante ve Graham L. Staines’in ortaklasa yaptig1 ¢alismalar ile
ortaya cikiyor. Bu li¢ arastirmaci, 1974 yilinda 20 binden fazla kadinla yapilan
anketlerden elde ettikleri bulgular1 derleyerek Psychology Today Dergisi’nde bir rapor
yayimliyorlar ve “Kralige Ar1 Sendromu” literatiirdeki yerini almis oluyor. Takip eden
donemlerde yapilan bir¢ok bilimsel arastirma ve anket sonucunda, bu sendromu

yasayan kadin yoneticide;
» Kendine rakip gordiigii diger kadinlar1 kiigiimseyerek bertaraf etmeye ¢alismak,

e Erkek tutumlarint benimseyerek en sert sekliyle kadin ¢alisanlara karsi

kullanmak,
 Kendisinin dahil olmadig1 ¢alismalarin basarili sonuglarini goz ardi etmek,
gibi davraniglar gdzlemleniyor.
Tiim bu aragtirmalar gosteriyor ki; bir kralige ar1 ile ¢alisan kadinlar:
o Kaba davraniglara maruz kaliyor.

o Kariyer firsatlar1 ve terfi siirecleri sz konusu oldugunda bu kisiler tarafindan

kiiclimsenip, engelleniyor.
e Motivasyon bozuklugu ile yogun stres altinda ¢alistyor.
« Fiziksel ve psikolojik olarak diger calisanlara oranla daha fazla yipraniyor.

Ciinkii kralice arilar; kurallar1 kendileri belirlemek, sinirlar1 kendileri ¢izmek,

calisanlarini kendilerine rakip olamayacak sekilde kontrol altinda tutmak istiyorlar.
Kralige Ar1 Sendromu yasayan kadin yonetici:

« Kendisine bagli ¢alisan kadinlarin kariyer anlaminda gelismesini, terfi etmesini

ve sevilmesini istemiyor.

e Konumunu koruma i¢giidiisiiyle kadin ¢alisanlarin1 davranis tarzi ve hitap bigimi

ile agagilayarak kendi bolgesinden uzaklastirmak istiyor.

e Sorumlu oldugu boliimdeki diizeni; ¢alisanlariyla isbirligi yaparak, onlarin
hassasiyetlerine dikkat ederek, onlarla iletisim kurarak degil, onlar1 korkutarak

saglamaya ¢alistyor.
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« Kadin c¢aliganlarini agir1 strese maruz birakarak hata yapmaya itiyor.

e Tehlike olarak gordiigii kadin ¢alisanin diger ¢alisanlar tarafindan dislanmasini
saglamak amaciyla onu kiiciik diisiirmeye, dedikodusunu yapmaya, 06zel

yasaminda bir sorunu var ise bundan faydalanmaya ugrasiyor.

e Onu gormezden gelerek verimliligini disiiriip, her konuda izole ediyor. Rakip

gordiigii astina “sen yoksun” mesaj1 veriyor.

e Siirekli mesaiye kalmasini, gereksiz islerle ilgili sayfalarca rapor hazirlamasini
ve Onemsiz konularla mesgul olmasini saglayarak geri planda kalmasi icin

cabaliyor.

e Asir1 kontrolcii, asirt mitkkemmeliyetci, hicbir seyden memnun olmayan, hata

arayan, soguk bir imaj ¢iziyor.

Ozetle, kralige ar1 sendromu yasayan kadin yonetici; yonettigi boliimiin ve
calistigr sirketin basarisindan ¢ok, “rakip gordiigii kadin calisanlarin basarisizligina”

odaklaniyor!
Peki tiim kadin yoneticiler kralice ar1 m?

Tabi ki degil. Bu algilama artik is hayatinda dylesine giiclii bir sekilde yer almistir
ki; kadin olup yonetici seviyesinde bulunan ydnetici pozisyonundaki kadinlara kralice
ar1 goziiyle bakilmaktadir. Bu durumdaki kadinlarla beraber ¢aligmaktan, ayni ekipte
yer aliyor olmaktan, daha da ileriye gidecek olursak ayni havayi teneffiis etmekten

kacan calisanlarin bile varligindan s6z edilebilir.

Hal bu ki ¢ok sayida kadin yonetici, cam tavanlar1 ve oniine gelen engelleri, bilgi
birikimleri, kararl duruslari, ¢ok ¢alismalar1 ve deneyimleri ile yapmis olduklari islerini
inanarak yapmalar1i ve hepsinden de Onemlisi Ozgiivenleri ile asmaktadirlar. Bu tiir
zorluklarin hepsini gegerek bir yerlere gelen kadin yoneticiler hemcinslerine drnek olup,
onlara yol gosterici olmak, onlarin yollarin1 agmak ve kendi kariyer basamaklarinda
baslarina gelen zorluklarin onlarinda baslarina gelmemesi i¢in kadin ¢alisanlarina ¢cokga
deger verip Ozen gostermektedirler. http://fusunozulke.com/kralice-ari-sendromu/

(10.02.2017)

Kralice ar1 sendromu kadinin kendisiyle ayni meslek grubundan olan diger

kadinlara ayrimci davranan kadinlara iliskin stereotipi anlatmakta kullanilmaktadir.
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(Place,2011:3). Lider konumundaki kadinlarin (bilingaltinda ve bilingli olarak)
kendisinin bulundugu konumu gelecek tehlikelerden uzak tutmak amagli {ist yonetim
kademelerinde bulunan diger kadinlar1 uzaklastirmasidir. (Janus, 2008:12). Erkeklerin
hakim oldugu yerlerde her biri ayr1 ayr1 basariya ulasan ve iist kademelere ulagsmakta
toplumdaki cinsiyet algilarint onaylama olasiligi yiiksek diizeyde olan kadinlari
anlatmaktadir bu sendrom. (Blau,2007: 13). Is yasaminda iist pozisyonlarda gorev
yapmakta olan kadin yoneticilerin, hemcinslerini ezmesi, onlar1 gérmezden gelerek
yoneticilik yapmasidir. (Shallcross vd.2008: 62-65) tarafindan baskiya maruz kalan 8
kadina yonelik yapilan bir ¢aligmada, magduriyet yasayan kadin ¢alisanlar sdylentilerin
duyulmasi, dedikodu, kisilerce yapilan imali hareketler, siirekli bezdirici davraniglarla
kars1 karsiya olma ve buna géz yummak zorunda kalmak ve yapilan bezdirme hal ve
hareketlerinin gitgide artmakta oldugunu sdylemislerdir. Ayrica yerli iki tane bayan
personel, iletisim tarzlari, farkli kiiltiirleri ve farkli yasam deneyimlerinden &tiiri hedef
olduklarmni, gercekle ilgisi olmayan suglamalarin temelinde kendilerinin cezalandirildigi
davranislarla karsilagtiklarini ve yonetim kademesindeki kisilerin adil olmaya yonelik
kurallara uymadiklarini, ge¢miste kendilerini korumaya almalar1 gereken haller ve
dedikodulara dayanan dogru olmayan suclamalarla karst karsiya kaldiklarini
sOylemislerdir. Baska bir ¢alismada 61 akademisyen bayan lizerinde uygulanmustir.
(Sahin ve Tiirk, 2009:88-96) Duygusal anlamdaki siddet algist kiginin performansinin
direkt olarak olumsuz etkilenmesine sebep olurken, kisinin itibarina yapilan saldiri
kisinin i¢cinde bulundugu is hayatinda stresinin artmasina sebebiyet verdigi icin isindeki

performansinin da diismesine sebep olmaktadir.

Kralice ar1 sendromu, genel olarak, kadin yoneticilerin zaman igerisinde is
yerindeki hal ve hareketlerini farklilastirarak yonetim kademesinde bulunan erkeklerin
hal ve hareketlerine benzemesi ve hemcinsi olan ¢alisma arkadaslarina yonetim
kademesindeki erkeklerin hal ve hareketlerine benzemesi olarak sdylenebilir. (Zel,
2002'den aktr: Akdemir, 2017:343-4). Bagka bir tanimla ifade edilecek olursa, fiist
kademe yoneticilikte hissedilen zirvede bir tek kendisinin oldugu ¢ok basarili oldugu ve
herkesten farkli oldugu hissine kapilma diislincesidir. Erkek hakimiyetinin hakim
oldugu yerlerde i1s basaris1 yiiksek olan {ist kademelere ulasmakta toplumsal cinsiyet
rollerini onaylama ihtimali yliksek olan kadinlar1 anlatan bu sendrom, yonetimde diger

kadinlar1 ezerek, yok sayarak onlar1 yonetmesi sonucunda ortaya c¢ikar (Akdemir,
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2017:344). Derks ve digerlerinin (2011) yaptiklart aragtirmaya gore, kralige ari
sendromu, isyerinde yasanan deneyimlerin bir sonucudur ve kadinin kariyeri boyunca
yasadigi, isyerindeki sosyal kimligini tehdit eden bu sendrom, kadinin organizasyon
icinde erkeklere kiyasla daha degersiz goriilmesine ve kadinlarin kariyerlerini etkileyen

stereotipler olusmasina neden olabilmektedir

2.1.7. Saghk Sorunlari

Kadinlarin isle ilgili karsilastigi saglik sorunlari, dogrudan caligma ortamindan
kaynaklanan; bu iste calismasaydi bu sorun olmazdi diye diisiiniilen hastaliklar olarak
tanimlanan; kronik bronsit, koroner arter hastaliklari, kronik hastaliklar, tlser gibi
hastaliklarin yaninda, yapilan isle baglantis1 olmayan, toplumun genelini ilgilendiren
mevsimsel degisiklik gosteren yaygin hastaliklar da bulunmaktadir. Kis aylarinda iist
solunum yolu enfeksiyonlar1 goriiliirken, yaz aylarinda alerjik hastaliklar goriilmektedir.

(http://www .saglikcalisanisagligi.org/tezler2/kadinscsorunlari.pdf (02.03.2019))

2.1.8. Isyeri ile ilgili Sorunlar

Calisma hayat1 kadindan tiretim, verim, disiplin istemektedir. Ancak evde ¢cocugu
olan giivenli bir bakacak kisi veya kuruma sahip olmayan, iicreti yetersiz, ¢alisma
sartlar1 iyi olmayan bir kadin verimli, iiretken ve disiplinli ¢aligamaz. Ozellikle izin
konusunda tretimi aksattig1 gerekcesiyle hos karsilanmayan bir kadmn ig¢in, verimli
olmasi1 beklemek zordur. Ayrica ilerleme sanslar1 erkek meslektaslarina gore daha az
olan ve ayni is1 yaptiklar1 halde erkek meslektaslarindan daha az iicret alan kadin isgiler,

islerinden ve isyerlerinden kaynaklanan ¢ok sayida sorunla kars1 karsiyadirlar.

Buna karsillk bazi  arastirmalar, yoneticilerin  genellikle  kadinlarin
devamsizliklarindan, ¢ok sik is degistirmelerinden, hizmet i¢i egitimlerinden
yararlanamadiklarindan, bu sebeple az beceri gerektiren islere girebildiklerinden
bahsetmektedirler. (Oya Cif¢ci “Kamu Yonetiminde Kadin Gorevliler” Tiirk
Toplumunda Kadin Sempozyumu, Ankara, 1979, 5.259)

Calisan kadinlarin igyeri ile ilgili sorunlar1 arasinda, erkek ¢alisanlarin rahatsizlik
verici tutum ve davranislar1 da yer almaktadir. Ciinkii degisik is sahalarinda calisan
kadinlar cogunlukla erkeklerin bazi davranislarinin durumlarint zorlagtirdigindan

sikayetcidirler.
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Kadinlar1 rahatsiz eden erkek davraniglar su sekilde agiklanabilir. [Barbara Annis,
Kiiltir Etkilesimi, Ceviri, LAGDEM (Liderlik Arastirma, Gelistirme, Degerlendirme
Merk.) Ankara, 1996, ss5-6]

1. Kadinlara Kars1 Asir1 Korumaci Bir Tutum Sergilemek: Bu davranislar, kadinlari
elestirmekten ¢ekinmek, tepki gosterecekleri endigesiyle geri besleme yapmamak, basit
gorevler vermek ve rahatsiz olurlar diye is gezilerine gondermemek seklinde ortaya

cikarlar.

2. Dislanmak, Mesafeli Durmak, Onemsememek: Bu simifa giren davranislar,
kadinlarin derhal tepki gostermesine yol acar. Kadimlar1 ziyaret etmemek, erkek
gruplarina katilmalarin1 engellemek veya kadinlari ilgilendiren konularda bilgileri
esirgemek seklinde kendisini gosterir. Kadinlarin terfi ve gelismelerine katkida
bulunacak bilgilerin (kuruma iligkin ya da terfilerine dair bilgiler gibi) saklanmasi,
denetleme ve egitme yetkilerinin kisitlanmasi, erkek meslektaslariyla ayni derecede

onemli projelere gorevlendirmemeleri tiirlindeki davraniglar, zararli sonuglar dogururlar.

Kadinlar, ayrica dinlenilmemekten, katkida bulunabilecekleri veya bir seyler
Ogrenebilecekleri toplantilara davet edilmemekten, fikirlerinin alinmamasindan ve
takdir edilmemekten rahatsizlik duyarlar. (Bircok kadmi inciten bu davranislar,

erkeklere kars1 bir 6fkenin olugsmasina zemin hazirlamaktadir.)

3. Yakisiksiz Arkadashklar Kurmaya Cahsmak: Bu davranislara genellikle,
kadinlarin duygularini oksayici sozlerle tesebbiis edilir. Kadinlarin viicudu veya
elbiseleri hakkinda fikir beyan etmek, bir kadinin yaninda diger kadinlar: ilgilendiren
seksiiel konugmalar yapmak veya kadinlara kur yapmak, sohbetlerde kadinlarin ask
hayatlarindan bahsetmek tarzinda ortaya ¢ikan davranislardir. (Kadinlar, erkeklerin bu

tavirlari nedeniyle kurumlarina olan bagliliklarini ve giivenlerini yitirirler.)

4. Erkeksi ifadeler Kullanmak: Bu davranislar daha ziyade, tutucu ydneticilerin,
uzmanlara ve bireylere “bay” insanogluna “erkekler”, yetiskin kadinlara “kizlar,
hanimlar ya da bayanlar” seklinde hitap etmelerini igermektedir. (Kadinlar, bu hitaplarin

uygun sekilde ve yerinde kullanilmamasindan son derece rahatsiz olurlar)

5. Kadinlari, Geleneksel Rollerine Zorlamak: Faaliyetleri not almak ig¢in, aym
vasiftaki erkek meslektaglar1 arasindan kadinlar1 segmek veya siradan bir memur gibi

degerlendirmek, erkeklerin hayat hikayelerini dinlemek icin kadinlar1 zorlamak gibi
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davraniglardir. (Kadinlar, bu tutumlar karsisinda, “neden hep ben” sorusuna yanit

ararlar)

6. Tarafli Davranmak: Kadinlara diisiincelerini agiklama firsati tanimak yerine
cOzlimler Onermek, endiseye kapilmalarini telkin etmek, onlarin islerini iistlenmek,
kadinlara ilave imkanlar sunmak, siradan basarilart i¢in gereginden fazla ovglilerde
bulunmak, onerilerini dinlemek yerine karsi onerilerde bulunmak gibi davranislardir.

(Tarafli davranmak, kadinlarla erkeklerin iletisimini bozar ve aradaki mesafeyi agar)

7. Dikkate Almamak ve Itibar Etmemek: Kadimlarm, yetenek ve kapasitelerini
onemsememek, “dogru alanda” ¢alistirilmadiklarini diisiinmek, erkeklerden istenilenden
daha fazla nispette bilgi ve belgeyi kadinlardan talep etmek veya baskalarinin yarar1 igin
kadinlar1 agiklama yapmaya zorlamak tiirlinden davranislardir. (Bir erkegin bdyle

davranmasi, kadinlarin esitligini inkar anlamina gelir).

8. Baghhg1 Test Etmek: Kadinlarin asagilayict sakalar yaparak bu sakalari hos
gormelerini beklemek, diger kadinlara nazaran farkli ve ¢ok 6zel olduklar iltifatinda
bulunmak, canli ve atak olmadiklari takdirde gérevden uzaklastirilacaklarini ihtar etmek
tiriinden davraniglardir. (Bu davranislar, kadinlarda yetersiz olduklar1 kanaatini
uyandirabilir. Erkeklerin boyle tutumlar sergiledigi ortamlarda, kadinlarin basarili olma

sanslar1 kalmaz.)

9. Erkek Gruplar1 Olusturmak: Erkek gruplari olusturarak bu gruplarda 6zel sakalara
yer vermek, kadinlar hakkinda dedikodular iiretmek, kadinlardan ¢ok erkeklerin ilgisini
cekecek hususlari konusmak, terfi eden kadinlara ahlaksiz yakistirmalarda bulunmak
gibi davramiglardir. (Kadinlar dislandiklarmi diisiinerek islerinden bile ayrilmaya

yonelirler).

10. Kadinlara Karst Koruma Ihtiyaci: Kadinlara kars1 hata yapmamak icin iliskilerde
resmi olmayr tercih etmek, tecriilbe ve bilgi birikimleri yiiksek olan kadinlarin
elestirilerinden sakinmak, riskli is yapan kadinlarin sorumluluklarini paylagmaktan
kaginmak bir siiphe ve endise yaratan davraniglardir. (Cinsiyetler arasindaki farkliliklart

asabilmek ve iligkileri giiclendirmek arzusu, bu noktadan sonra yok olur.)
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2.2. Kadin Yoneticilerin Kariyer Sorunlari

2.2.1. Kadimin Ust Yonetimdeki Mevcut Durumu

Kadmnlarin yonetim diinyasinda yonetici olarak temsil edilebilmeleri, 1970’li
yillarin sonlarin1 bulmustur. Ancak bu tarihten sonra; kadinlarin lehine degisen
ekonomik ve demografik sartlar, destekleyici hiikiimet programlari ve degisen aile
rolleri sonucu, kadin yonetici sayilarinda dnemli artislar yasanmigtir. Kadinlarin teknik
ve isletme alaninda egitim gormeye baslamasi ise, kadilarin kariyer gelisimlerinde

onemli artislara neden olmustur (Ustiingiiler, 2004: 36).

Tiirkiye’deki kadin yonetici sayisi, diinya genelinde en alt seviyededir. BM
Kalkinma Kurulu, 1990 yilindan bu yana “Insani Gelisme Raporu” isimli bir rapor
yayinlamaktadir. Buna gore, "Tiirkiye'deki kadin yonetici orani %8’dir. Bu oranla
sadece Sri Lanka (%4), Yemen (%4) ve Kore (%)5) nin oniinde" yer almaktadir.
Ulkemizde 12 vyasin iistinde iktisaden faal kadm niifusunun %0,25°i yonetici

konumundadir (Ustiingiiler ve Cicioglu, 2005: 604-605).

2.2.2. Kadin Yoneticilerin Karsilastig1 Kariyer Sorunlari

Kadmlarin yonetsel pozisyonlarda yer alma konusunda karsilastigi sorunlari

belirlemeyi amaglayan ilgili literatiiriin genel olarak (Negiz ve Yemen, 2011:201);

o Ataerkil toplum degerleri ve ataerkil roller: Kadinin toplumdaki yerinin 6ncelikli

olarak es ve anne olarak belirlenmesi,

e Cinsiyet temelli ayrigsma/ayristirma: Kadinin cinsiyetinden dolayr bazi
durumlarda kendi karar ile bazi durumlarda ise toplumsal baski ile yonetsel

pozisyona gelememesi,

e Ekonomik 0Ozgiirliigiin faydasina inanmamak: Elde etmis oldugu ekonomik

ozgiirligiin kendisine ve ¢evresine yeterli katki saglamayacagini diisiinmesi,

e Kendine giiven veya zihinsel olgular: Yonetsel pozisyona ulagmada kendini

yetersiz gormesi, diisiik 6zgiiven,

e Basari/zirve/yalnizlik korkusu: Basarili ve zirvede olmanin kadimi is ve aile

ortaminda yalnizlastiracagi diisiincesi,
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e Cam tavan sendromu: Kadinin belirli bir kademeye kadar ilerledikten sonra daha

fazla ilerlemelerinin goriilmeyen bir bicimde engellenmesi,

e Mobbing’e yenilme: Kadinin g¢alisma hayatinda psikolojik siddete maruz

kalmas1 ve kadinin buna dayanamamasi,

eGenis ac1 ile bakabilme: Kadinlarin olaylar1 genis bir bakis acist ile

degerlendirme becerisine sahip olmadiklari diisiincesi,

e Analitik bakis: Kadinlarin analitik bakis agisina sahip olmadiklarinin

diistiniilmesi,

o Ozgiiven eksikligi: Kadimlarm &6zgiiven diizeylerinin erkeklerden daha diisiik ve

yetersiz olmasi,

e Kadinlara yonelik stereotipleme: Erkeklerin basari, bagimsizlik, 6zgiiven vb.
ozelliklerle tanimlanmasina karsilik, kadinlarin nazik, anlayigh gibi insana

dontik 6zellikleri ile tanimlanmasi gibi alt bagliklari igerdigi gortilmektedir.

Yukarida da goriildigii gibi, kadinlarin kariyer gelisimlerini etkileyen ve
birbirinden farkli pek cok baglik altinda yer alan sorunlarin neler olduguyla ilgili
ozellikle son yirmi yillik siiregte yapilan ¢ok sayida arastirma bulunmaktadir.
Kadinlarda kariyer gelisimi olgusunu aciklamaya c¢alisan ¢ok sayida teori ve model
ortaya koyulmakla birlikte, bu teori ve modeller genellikle i¢ ve dis faktorler olarak iki
temel kategori altinda 6zetlenmektedir (Wentling ve Thomas, 2007: 34).

Kadmlarm kariyer gelisimlerini etkileyen bazi digsal faktorler cinsiyet ayrimeilig
ve taciz, mentorliik, cinsiyet rolleri ve sosyallesme, is-aile kisitlamalari, rol modelleri ve
gelisim firsatlar olarak siralanirken; bazi igsel faktorler ise yas, 1k, kisilik 6zellikleri,
akademik basari, kisisel etkililik, kararlilik ve motivasyon olarak gosterilmektedir. Bazi
kadinlar i¢in ig¢sel faktdrler onemli iken, bazilar1 i¢in diger dissal faktorlerin onemli
oldugu, dnemin ise kisiden kisiye degisiklik gosterdigi goriilmektedir. Bununla birlikte
icsel ve digsal faktorlerin bireysel kariyer gelisimine birlikte etki ettigi sdylenebilir

(Wentling ve Thomas, 2007: 34; Tiizel, 2014:42).
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Kadmm Gii¢ Sahibi Olmasmm Oniindeki Engeller

! !

I¢ Engeller Dhs Engeller
Mevcut Beklentiler B Toplumsal ve Orgiitsel
Gegmisteld (Siiper Kadm) ve Bireysel Onyargdar Ayrmeilik (Ise Alma ve
Toplumsallasma Tarzi Sorumluluklar: (Kariver Terfi Uygulamalari)
we Aile)

Kaynak: Palmer, M ve Hyman, B. Yénetimde kadinlar. (Cev. Vedat Uner). (1. Baski). Rota Yaym
Dagitim, Istanbul, 1993.

Sekil 2.1. Kadinlarin gii¢ sahibi olmasinin 6niindeki engeller

2.2.3. Cam Tavan (Glass Ceiling)

Cam tavan kavrami, [970°lerde ABD’de “kadinlarin iist kademe yonetim
pozisyonlarina ulagmasini  engelleyici davranissal ve orgiitsel onyargilardan
kaynaklanan goériinmez yapay engelleri” tamimlamak i¢in kullamilmaya baglanmistir
(Wirth, 2001: 1). Bir baska tamimlamaya goére, bu kavram genel olarak “isletme,
hiikiimet, egitim ve kdr amaci giitmeyen organizasyonlarda iist kademe pozisyonlara

’

ulagmak icin cabalayan kadinlarin karsilastigi engelleri” nitelendirmektedir. Ancak
cam tavan kavrami, "kadinlarla sinirlandirilan bir kavram degildir. Etnik azinliklar ile
erkeklerin, tipki kadinlar gibi gelisimleri sirasinda engellerle karsilagsma durumlar: da

cam tavan' ile agiklanabilir. www.findarticles.com(16.04.2017)

Karcioglu ve Leblebici (2014)'e gbére cam tavan, "kadinlar ile iist yonetim
arasinda yer alan ve onlarin bagariarina, liyakatlarina bakmaksizin ilerlemelerini
engelleyen, agikca goriilmeyen (invisible), aynmi zamanda agsilamayan engelleri
nitelendirmektedir. Bu engeller isletmenin rekabet iistiinliigii elde edebilmek i¢in gerekli
olan farkli ve c¢esitli yeteneklere sahip kisilerin iist diizey yonetimde gorev
alamamalarina ve ozelliklerine bakilmaksizin isletmenin verimliligine katkida
bulunabilecek yeteneklerin kullanilmamasina neden olmaktadir” (Karcioglu ve

Leblebici, 2014: 4).
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Cam tavan, kadmlarin kendini geri planda tuttugu ortamlara ¢ikmadigi, genelde
toplumun cinsiyete yonelik yaptigi ayrimeciligin devami olarak toplumun genel
yargilarinin golgesinde bir yagam siirmeleri nedeniyle engeller tespit edilememektedir.
Bu kadar engelleyici faktoriin varligina ragmen cam tavanin belirlenmesine yonelik ¢ok

fazla bilimsel arastirma yapilmaktadir. (Taskin ve Cetin, 2012: 20).

Berntson ve Naswall (2014) kariyer firsatlari, kariyer engelleri ile ilgili yaptig
calismada kadinlarin yogun bir sekilde kariyer engelleri ile karsilastiklarini ve bunun
aile yagamlarin1 da etkiledigini ifade etmistir (Berntson ve Naswall, 2014: 237). Cam
tavanla ilgili calismalarda bulunan Reardon (2014), cam tavani agiklamak i¢in yalnizca
cinsiyet ayirimciliginin ele alinmasinin yeterli olmadigini diisiinmektedir. Ona gore cam
tavan engelinin asil nedeni kalitesiz iletisim sekilleri ve kadinlara atfedilen toplumsal
onyargilardir. Bu kalitesiz iletisim sekillerine kadinlarin kiyafetleri ya da hareketleri ile
ilgili kirict sozler, toplantilarda konustuklarinda araya girilmesi, diigiincelerine deger
verilmemesi Ornek  gosterilebilir. Reardon (2014)‘e gore kadmnlar kariyer
basamaklarinda ylikseldikce bir tehdit unsuru olarak goriilmektedir. Bu ortamda
kadinlarin biiyiik c¢ogunlugu erkeklerin hakim olugu bir isyerinde kariyerlerinde

ilerleme noktasinda magdur olmaktadir.

Fortune 1000°deki firmalarin sadece ikisinin en tepe yoneticisi (CEO) kadindir.
Bu durum, kadinlarin is yasaminda iist kademelere ilerlemelerine engel olarak sayilan
cam tavan (glass ceiling) ile aciklanabilir. (Aycan,2004:52). Cam tavanin olugmasina
zemin hazirlayan sebepler ise is hayatinda kisa bir siiredir yonetici pozisyonunda yer
almalar, is gilicli piyasasinda ara ara yer almalari, kadina geleneksel anlamda bigilmis
sadece bazi islerde caligsmalar1 (6rnegin halkla iliskiler, insan kaynaklar1 yonetimi gibi
yiikselme olasiliginin géreceli olarak diisiik oldugu alanlarda) ve erkek agirlikli yonetici
olan is hayatinda ise alimlarda ve terfi durumlarinda ayrimcilik yaparak kadin aleyhine
tercihlerde bulunmalari seklinde 6zetlenebilir. (Zel, 2002'den aktr: Akdemir, 2017:343-
344).

Reardon’a (2014) iist diizey deneyimli kadin yoneticilerin artmasi ve iletisim
kalitesinin degistirilmesi sonucunda kadinlarin kariyer engellerinin asilabilecegini

belirtmistir.
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Uluslararas: s Orgiitii’ne (International Labour Organization-ILO) gbre cam
tavan kavrami tutum ile baglantili kurumsal Onyargilarin bir tezahiirii olarak ortaya
cikan ve kadinlarin is hayatinda iist kademelerdeki gorevlere ylikselmesine engel olan
suni Onlemleri gostermekte olup bunlarla karsi karsiya kalan is gorenlerin hayal
kirikliklarini ifade etmekte kullanilmaktadir. Ancak halen “cam tavan” teriminin eskisi
kadar gegerli durum olmadigini, yalnizca feministler ve akademisyenler tarafindan

kullanildig1 ifade edilmektedir ( O’Riordan, 2002: 19).

Biitiin diinyada oldugu gibi Tiirkiye'de de sivil toplum orgiitlerinin yani sira kamu
ve Ozel sektor dahil tiim sektdrlerde cam tavan bulunur. %42'si agirlikli olarak
tarlalarda, aileleri i¢in maassiz ¢alisirken, 70 milyonluk niifusun %352'sini olusturan
kadinlar erkeklerden %40 daha az kazanip kayith isgiicii piyasasinin yalnizca ¢eyregini
temin ederler. Sadece mali sektdrdeki en iyi mesleklerde calisan kadin sayisi bile
Fransa'dakinden yiiksektir. Biitiin iilkelerde oldugu gibi, Tiirk kadinlar1 da yonetim
mevkilerinde yetersiz bir sekilde temsil edilmektedir. Bu sorun “Diinya Ekonomik
Forumuna” gbre Almanya'ya benzer bir sekilde genel miidiir mevkilerinin %12'sini
kadinlarin olusturdugu Tiirkiye'deki ¢ogu iist diizey kadin yonetici i¢in ortadan kalkmis
degil. Dahas1 yonetici mevkilerinde kadinlarin temsiliyeti hiyerarsinin iist tabakalarinda

hizla diismektedir (Akpinar, 2013: 495).

H. Kabasakal (2004) tarafindan yonetilen calismalara gore Tiirkiye'deki cogu
kadin yonetici evli ve bir veya iki ¢ocuk sahibi. Bati toplumlarinda yiiriitiilen birkag
calisma evli kadinlardan beklenen sonsuz ev isleri gz Oniinde bulunduruldugunda,
cogu kadmin kariyerleri ve oOzel hayatlar1 arasinda bir se¢im yapma ihtiyaci
hissettiklerini gdsteriyor. Ote yandan Tiirkiye'deki diisiik ddeme yapilan hizmetcilerin
mevcudiyeti kadin yoneticilere ev isleri ve c¢ocuk yetistirme sorumluluklarini tam

zamanli ¢alisan hizmetcilere devretme olanagini saglamaktadir (Kabasakal, 2004: 279).

Cam tavan kavraminin esasi, cinsiyet temelli engeller olarak goriilmektedir.

www.findarticles.com/p/articles/mi_m3495/is_6_49/ai_n6099202 (16.04.2017) Bu

nedenle, Oncelikle cinsiyet temelli engellerin dayandirildigi cinsiyet rolleri ve bu
rollerin is hayatina bir yansimasi olarak mesleki cinsiyet temelli engellerin kadin

calisanlar1 biiyiik bir sekilde etkiledigi goriilmektedir.

45


http://www.findarticles.com/p/articles/mi_m3495/is_6_49/ai_n6099202

2.2.4. Siiper Kadin Sendromu ve Is Yasaminda Denge

Kadinlar hem kendi yetkilerinde ev isi hem aile bireylerinin ihtiyaglarini
karsilamak, hem de is hayatinda ilerleme yolundaki sartlar1 saglayabilmek i¢in erkek
meslektaslarina nazaran fazlasiyla ¢abalamak, fazlaca emek sarfetmek mecburiyetinde
kalmaktadirlar. Bu durum ya kadinlarin i kariyerleri icin evlilige yonelik veya ¢ocuk
sahibi olmaya yonelik kararlarinda ertelemelere ya da hem evlilik, hem ¢ocuk hem de is
kariyerlerinin pesinde ayni anda kosan “siiper kadin” karakterine biirlinmelerine sebep
olmaktadir. Evlilik erkek tarafindan bakildiginda is hayatinda yiikselmeye sebep
olmasina karsin kadin tarafindan bakilinca kadinin is hayatinda olumsuz sonuglara

sebep oldugu sodylenebilir. (Kiiciiksen ve Kaya, 2016:664).

1970’1lerin moda akimi olan feminizmin yarattig1 etki, kadinlarin is diinyasindaki
erkeklerle esit olmasi i¢in miicadele vermelerine neden olmustur. Bu donemde kadinlar
kusursuzlugun pesindeydiler. Kadinlarin hem ev sorumlulugunu, hem de isteki
sorumlulugu bir arada yiiklenmesi sonucunda “siiper kadin” kavrami ortaya ¢ikmis, bu
kavram 1980’lerde ideallestirilen kadin tipi haline gelmistir. Ancak her isi yapmak
isteyip, her ikisini de tam olarak yapamamak kadinlarin 6nemli 6l¢iide fiziki ve

psikolojik sorunlar yasamasina neden olmustur (Ustiingiiler, 2004: 60).

Yasaminda miikemmeliyetciligi 6n planda tutan kadinlar zaman gegctikce ailesel
ya da sosyal cevrenin baskisi altinda kalip ailenin ve cevrenin beklentilerine cevap
vereyim derken kendini unutup bireysel anlamda kendine olan sorumluluklarim
karsilamakta zorluklarla karsilasip akabinde ruhsal sikintilarla karsi karsiya
kalabilmektedir. Bu sendromun temel basamaginda miikemmeliyet¢i olmaktan Gtiirii
kadinda degisimlere sebep olabilmektedir. Bu davranislarin bazilarinin kadinin agresif
davraniglari, hir¢inlik, gili¢, en iyiyi yapma istegi; ¢abuk Ofkelenme, depresyon,
anksiyete (kaygi) bozuklugu, panik atak, obsesif kompulsif (takint1) oldugunu
sOyleyebiliriz. Bu sendromun etkisi altina giren kadinlar zamanla ailesi ve ¢evresindeki

insanlarla arasindaki iletigsimi zayiflattigi goriilmektedir.

Aile bireyleri arasindaki iletisimdeki zayifligin sebebi kadin calisanin esine ve
cocuklarma kars1 duydugu duygusal baskidir. Bu sendromla karsi1 karsiya kalan kadinin
cocugunda etkilenmeler goriilmektedir. Annenin c¢ocugunu hep iyi yerlerde gorme

istegi, Ornegin c¢ocugun yasadigi hayatta insanlarla daha sosyal bir yasam
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stirdlirebilmesi, kendine yiiksek hedefler belirlemesi ve neticede bu hedeflere ulagsmakta
basarili olmasi, hayati1 boyunca tabi tutuldugu biitiin sinavlarda yiiksek dereceler almasi
gibi ¢ocuguna kars1 olusan beklentilerinin tam anlamiyla gerceklesebilmesi i¢in ¢ocugu
tizerinde baski kurabilmekte ve onu hep denetim altina almak istemektedir. Annenin
cocugu lizerinde sergilemis oldugu bu hal ve hareketler cocukta davranig problemlerinin
olusmasi seklinde doniitler verebilmektedir. Annenin ¢cocuguna kars1 sergiledigi tavirlar
onun siiper kadin sendromuna yakalandigin1 gostermektedir. Annenin siiper kadin
sendromuna yakalanmis olmasi ve ¢ocugu iizerinde bu sendromun verdigi etkileri
gostermesi nedeniyle bu hal ve hareketlere maruz kalan ¢ocukta ileriki yasaminda
annesiyle ayni sendroma yakalanip ayni hal ve hareketleri ¢ocuguna
uygulayabilmektedir. Toplumumuzda eskiden beridir kiz ¢gocuklarina alisilagelmis bazi
roller bicilmis ve bu rol kiz ¢ocuguna kiiciik yaslardan itibaren islenmeye baslamistir.
Omegin, kiz ¢ocugu giilmez, erkeklerin konustugu ortamda soz alip konusmaz, her
zaman erkegin gerisinde kalir, evinde oturur ¢ocuklarini biiyiitiir esine her anlamda
hizmette kusur etmez gibi daha bircok hal ve hareket kiiciik yaslardan itibaren kiz
¢ocuguna islenir. Bu tiir davranislarla biiyliyen kiz cocugu kendisi anne oldugunda ayni
tavirlart kendi kizina uygulamakta ve kendisinden bir tane daha yaratmaya
calismaktadir. Anneyi kendine rol model alan kiz cocugunun kendisine adapte edilmeye
calisilan bu tavirlar1 daha kolay benimsedigi neredeyse ¢evremizdeki her kiz cocugunda
rastlayabilecegimiz bir durumdur. Annesinin kendisini maruz biraktigi bu hal ve
hareketleri uygularken farkina bile varmadan kapilmis oldugu sendromu kiigiik yastaki

kiz ¢cocugu biiyliylince ayn1 sendromun etkisi altina girebilmektedir.

Hemen hemen her kadinin maruz kaldig1 bu siiper kadin sendromu; kadinin is
hayatina atilmasi isinde kariyer sahibi olmaya ¢aligmasi, egitim diizeyini yiikseltmeye
cabalamasi, evlenmesi ve evlilik sonrast ¢ocuk sahibi olmasi neticesinde ortaya

cikmaktadir.

Yapilan bir arastirma, Tiirkiye’de banka sektoriinde calisan kadinlarin 30 yasina
kadar girdikleri sinavlarda basarili olduklarini ve hizli ilerleyebildiklerini, ancak evlilik
ve ¢ocuktan sonra mesleki ilerleyislerinin hizin1 kaybettigini ortaya koymustur. Bunun
nedeni, mesleginde ilerleme firsati olan kadinlarin, ailesi ve kariyerleri konusunda

secim yapmak zorunda kalmalarindan kaynaklanmaktadir (Gerni, 2001: 24-25).
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Evli ve ¢ocugu olan bir kadin yoneticinin, diger meslektaslarina gore lizerinde
daha agir bir ylik bulunmaktadir. Kadin ¢alisan bir yandan ev igindeki sorumluluklarini
yerine getirirken, diger yandan igyerindeki faaliyetlerini diizene sokmak durumundadir.
Bu durum da ¢alisan kadin iizerinde stres yaratmakta ve ¢ok yiiksek basar1 gilidiisiine
sahip olmayan kadinlarin yonetici olmaktan korkmasina neden olabilmektedir
(Ustiingiiler- Cicioglu, 2005: 605). Kadmin zoru basarip yoneticilik gorevine
gelmesiyle; sorumluluklar, ¢alisma saatleri ve seyahatler artmaya baslayarak, kadinin

geleneksel gorevleri aksamaya baslayacaktir (Giinindi, 1998: 259).

Son donemlerde “sliper kadin” kavrami yerini, “is yasaminda denge” ve “cift
kariyerli esler” kavramlarmna birakmustir. “Is yasaminda denge” kavrami, 1990’larda
kadinlarin daha fazla kazanma hirsit yerine, daha doygun ve daha anlamli bir hayat
ayricaliginm tercih etmesi sonucunda ortaya ¢ikmistir. Bu donemlerde Avrupali kadin,
kusursuz kadina ulagsmanin imkansiz oldugunu anlayarak, hayatinda denge arayisina
(erkeklerden daha fazla olarak) girmistir. Ulkemizde calisan kadinlar da hayatinda
denge aramakta, anne roliinii bir yana birakmadan ve kadin oldugunu da unutmadan
calisma arzusu tasimaktadir. Giiniimiizde kadin-erkek tiim c¢alisanlar, aileleriyle,
cocuklartyla vakit gecirmek, hobileri ve sosyal iliskilerine zaman ayirabilmek

arzusundadir (Gerni, 2001: 31).

2.2.5. Cift Kariyerli Esler Kavram

“Cift kariyerli esler” kavrami, iki esin de, hem ailevi sorumluluklarini hem de
mesleki kariyerlerine bagliliklarin1 birlikte siirdiirdiikleri yeni bir hayat tarzidir. Cift
kariyerli esler, birbirlerinin gilinliik hayatlarindaki ihtiya¢ ve kariyer rol taleplerine karsi
daha duyarli olmaktadir. Tiirkiye’de yapilan arastirmalar sonucu, kadinin is hayatinda
daha rahat yiikselebilmesine birinci etken bekar olmasi olurken, ikinci etken kariyer
amaglar birbirine uyumlu esle evlenmesi olarak belirlenmistir (T.C. Uludag Uni. Rekt.

Arast. Fonu Isl., 2001: 95-97).

Bireyin iki farkli kariyer alaninda ilerlemesine cift kariyerlilik denir. Kisinin iki
iste ayni1 anda caligsmasi ve ¢alistig1 bu iki iste de bir unvan belli bir statii ve is hayatinda
bir kariyer sagliyor olmasi sebebiyle bu kisinin ¢ift kariyeri var diyebiliriz. Boyle bir
durumla kars1 karsiya kalan kisi her iki isinde de ayr1 ayr yliksek mertebelere ulagmaya

calisiyorsa karsisina bazi sorunlar ¢ikabilir. Kisinin kendisine has bir ¢abalama giicii
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vardir. Cift kariyerli olunca bu cabalama giicii ikiye bdoliinmiis olacagindan kiginin
basartya ulagsmasi daha da zorlanacaktir. Burada kisinin yapmasi gereken kendi yapisina
en uygun olan, o isi yaparken zevk aldig1 isi kendine asil isi olarak belirleyip bu yolda
ilerlemek iizere ¢aba sarfetmesi, kisinin isinde basariya ulagmasi, basariya ulastigi i¢in
tatmin olmasi ve sonrasinda o isinde daha bir sevkle caligmasi sonrasinda basartya

ulagmas1 daha kolay olacaktir. (Diindar, 2015:294)

Cift kariyerli esler kavramina bakildiginda, evli olan ¢iftlerden birinin hali hazirda
var olan kariyerine devam etmesi diisiincesinde Oncelikli olan taraf erkek olmaktadir.
Boyle bir durumda da orgiitler bu sorunun ¢oziimii adina eslerin mesleklerine ve
kariyerlerine uygun cesitli olanaklar saglayarak onlara bu sekilde destek olmaktadir.
Eslerin ikisinin de calisiyor olmasi yeri geldiginde problem olabilecegi gibi, boyle bir
durumun sorun olmamasi yine orgiitlerin yardimi ile saglanabilir. Cift Kariyer eslerin
karsilikli anlayiglarinin bulunmadigi durumlarda birbirlerinin kariyerlerini engellemeye
yonelik davraniglarin olabilecegi ve catigsmalarin artabilecegi vurgulanmaktadir. Bir¢ok
calisma cift kariyerli eslerde karsilikli anlagsmanin olmadigi durumlarda oOzellikle
kadinin kariyeri ve ailedeki cinsiyet temelli isleri arasinda sikistigini ve ailedeki dengeyi
saglayabilecek sosyal ve psikolojik engellerle karsilastigini ortaya koymustur

(Karadogan, 2009: 145).

Diger yandan, Merignac and Falcoz (2000) esin kabul edip etmemesinin sirketin
teklif etmis oldugu destekten etkilenebilecegini ileri siirmektedir. Eger ikili kariyerli
hanede ¢ift kariyer durumu olusursa, erkegin tayin olmasi onun birlesigine bir sorun
teskil edebilmektedir. Erkek baska bir iilkeye taginmayi kabul etmeden 6nce, erkek i¢in
ist diizey 15 teklifinde bulunan sirketin, erkegin durumuna gore bir is aramasi
gerekmektedir. Bu sirketin sorumlulugu olacaktir. Aksi takdirde gelecekleri adina karar
verecek olan ¢ift icin zorlu bir karar olacaktir bu. Cift kariyerli ¢alisan bir ¢ift icin, hem
calisip hem evi ¢ekip ¢evirmek hi¢ kolay degildir. Ancak, yerel is firsatlarinin ¢ok zor
olabildigi giiniimiiz kiiresel ekonomisinde yeni sorunlar ortaya c¢ikmaktadir. Birey
memnuniyetinde, yasam dengesinde veya iligkilerde fedakarlikta bulunmadan basarili

bir kariyere sahip olmak miimkiin olabilir (Falcoz ve Merignac, 2000: 9).
Bu tip kariyere sahip ¢iftleri li¢ grup altinda toplamak miimkiindjir:

e Ayni isletmede ayni kariyeri izleyen esler
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e Ayni isletmede farkli kariyer izleyen esler

e Farkli isletmede benzer veya farkli kariyer tercihleri olan esler (Diindar, 2015:

294)

Cift kariyerli esler kendi i¢inde farkli gruplara ayrilabilirler (Calik ve Eres,
2006:68). Bunlar su sekildedir:

e Ayni isletmede ayn kariyerleri izleyen esler: Bir okulda eslerin 6gretmen olarak

caligmasi gibi,

e Ayni isletmede farkli kariyerleri izleyen esler: Eslerin bir iiniversitenin farkl

fakiiltelerinde 6gretim tiyesi olarak ¢aligmasi gibi,

e Farkli isletmede farkli kariyeri izleyen esler: Eslerden birinin bir fabrikada

miithendis, digerinin bir okulda 6gretmen olarak ¢aligmasi gibi,

eFarkli isletmelerde aymi kariyeri izleyen esler: Farkli fabrikalarda endiistri

miihendisi olarak calisan esler.

Cift kariyere sahip olan eslerde, eslerden birinin kariyerini dnemsemesi ve 6n
plana ¢ikmasi gerekiyorsa bu kisi genellikle erkek olmaktadir. Durumun boyle
sonuglanmasi kadinin karsi karsiya kaldigi baska bir sorunu gostermektedir. Is
piyasasindaki bazi isletmeler esler arasindaki bu ¢ift kariyerli olma sorununu ¢6zmek
lizere ¢oziimler liretmekte ve eslerin her birine kendi mesleklerine yonelik is imkanlari
sunabilmektedir. Eslerin lehine yapilan bu katki eslerin arasindaki cift kariyerlik

sorununu ¢dzmekte biiyiik bir adimdir. (Ozden, 2008:309-310).

Bu durumun yasandig ailelerde bircok sorun da beraberinde gelmektedir. Ciftler
aile — is ekseninde cesitli sorunlar yasamakta ve bu sorunlar ¢iftler arasinda huzursuzluk
yaratmaktadir. Bu tip ailelerde bu sorundan kaynakli olarak da bosanma orani yiiksek
olmaktadir (Aytac,2001:30). Giiniimiizde bu sorunlarin ¢6ziimiinde Orgiitler bizzat
devreye girmektedir. Orgiit icinde ve disinda ¢esitli danisma merkezleri ¢alisanlara bu
konuda destek olmaktadir. Bu kapsamda uygulanan yontemlerden bazilar iicretsiz izin,
esnek calisma ya da ¢ocuk bakiminda yardimci olarak kres uygulamalaridir. Bunlarin
disindan giiniimiizde uygulamalar1 hizla artan evden ¢alisma saatleri gibi programlar da

uygulanmaktadir (Bing61,2003:264). Cift kariyerli eslerde kadin kendi kariyerinden
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vazgecerek esinin kariyerine onem veriyorsa erkek de bu durumda kadinin yaptig

fedakarligin farkina varmali ve zaman geldiginde esine gereken destegi gostermelidir.

2.2.6. Kadin ve Erkek Arasindaki Yonetsel Farklihiklar

Kadin ile erkegin toplum igerisindeki rollerini belirleme bigimleri ve cinsiyetleri
On plana ¢ikarilarak toplumda kendilerine yer edinmeleri kendi aralarinda bir ayrigmaya
sebep olmaktadir. Kadimin toplum igerisindeki kimligi belirlenirken kadinin toplumsal
iliskilerde hassas, duygu yonii agir basan, kisisel iliskilerinde sefkatli, yardimci olmay1
on planda tutan birine bagimli ve her alanda fedakarlik yapan bir kisi olmasi
beklenirken erkegin bunun tam tersi olarak kendini 6n planda tutan, kendi basarisini
esas tutan bagimsiz diisiinen bir kisilik olmas1 beklenir. Kisiler de toplumun kendisine
atfettigi rolleri genellikle benimsemekte ve bu rollere uygun kisilik o6zellikleri
yansitmaktadir. Kadin ile erkek karsilastirmasindaki bu farkliliga disilik-erillik adi
verilmektedir. (Ozen, 1998:217). Burdan da anlasildign iizere toplumun cinsiyet
rollerinden ¢ikan sorunlari agabilmesi ve bununla ilgili egitimlerin daha sik ortaya

konulmas1 gerekmektedir.

Kadinlarin yonetim kademelerinde sik goriilmemesinin nedeni, kadinlarin gii¢
kullanmakta zorlanmasi1 ve erkeklere goére daha duygusal olmasina baglanmaktadir.
Ayrica kadinlarin kendisine daha az glivendigini, bu nedenle de risk almaktan ka¢indig:

da dile getirilmektedir (Ustiingiiler,2004: 63-64).

Oysa yapilan bir arastirmada, yonetim tarzi agisindan kadin ve erkek yoneticilerin
arasinda tek farklilik olarak erkeklerin daha yetkici olmasimi gostererek; bunun da
egitim diizeyi kontrol edildiginde ortadan kalktigin1 belirtmistir. Bagka bir arastirma ise,
kadin yoneticilerin ise ilgi, i3 doyumu, basar1 giidiisii, orgiitsel ve mesleki adanma
acisindan erkeklerden anlamli bir bigimde farklilasmadiklarini ortaya koymustur (Ozen,

1998: 218-219).

Toplumumuzda ¢ocukluk ve genglik donemlerinde kiz ¢ocuklarina disil degerler,
erkek ¢ocuklarina da eril degerler atfedilmekte ve kiz ¢ocuklar1 bu degerleri daha ¢cabuk
kabullenerek, geleneksel bir goriiniim sergilemektedir. Ancak kadinlar {ist yonetime
tirmanabilmek ve o diizeylerde basarili bicimde kalabilmek icin, erkeklerin olusturmus
olduklar1 yonetsel davranislar1 kabullenerek disil 6zelliklerini koreltmekte ve daha ¢ok

eril bir ydnetim tarzim1 benimsemektedirler (Ozen, 1998: 220-221).
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Kadinlarin is ortaminda davraniglarini degistirerek daha eril davranig kaliplarini
benimsemelerine ve diger kadin g¢alisanlara erkek yoneticilerinkine benzer tepkiler
gostermesine “kralice ar1 sendromu” denmektedir. Kralice ar1 sendromu olarak
tanimlanan Ozelliklere sahip olan kadinlar, is hayatinda yiikselemeyen kadinlar1 bu
konuda suglu gorerek; ylikselebilmeleri i¢in ayrimcr muameleye karsi ¢ikmalarini ve
ayrimi ortadan kaldirmak icin bireysel olarak gayret gostermeleri gerektigini

diisiinmektedir. Kralige ar1 sendromuna sahip kadinlar (Ustiingiiler, 2004:65);
e Erkek tutumlarin1 benimseyerek kadinlara kars1 kullanmakta,
¢ Diger kadinlarin rekabetlerini ortadan kaldirmakta ve
¢ Cinsiyete dayal1 bir ayrim oldugunu kabul etmemektedirler.

Ataerkil bir toplum yapisinda geleneksel toplumsal cinsiyet rollerine gonderme
yapilarak kadinlarin narin ve kirilgan oldugu diisliniilmektedir. Kadinlarin yonetim
kademelerine uygun olmadigi, isinin ve sorumluluklarinin daha c¢ok aile alaninda
konumlanmas1 gerektigi inancinin yaygin olmasi erkeklerin de bu diisiinceye sahip
olmasi sonucunu dogurarak erkekler tarafindan kadinlarin c¢alisma yasaminda bir
kariyer engeli olusmasina neden olmaktadir. Boyle bir toplumsal yapida erkeklerin
kadinlar1 “kollama” gorevini istlenmeleri kadinlarin kariyer gelisimlerinde bir engel
teskil etmektedir (Sezen,2008:25). Genel tilke ve kiiltiir yapisinin farkli oldugu bazi
toplumlarda kadinlarin ikinci plana atilmasinin sebebi erkeklerin diisiince yapisindan

kaynaklanmaktadir.

2.2.7. Stereotipler (Kaliplasmis Onyargilar)

1970 ve sonrasinda kadinlarin yonetim kademesinde yer almaya baglamasi,
"onlarin yonetime uygun olmadig diisiincesini degistirmistir. Ancak cinsiyete dayali
stereotip diistincesi, kadin yoneticilerin karsilagtigi onemli sorunlardan biri olmakta; bu
da kadinlarin is hayatlarini olumsuz etkilemektedir. Yonetici olan kadinlar, kendilerine
rol model olabilecek orneklerinin bulunmadigini, deneme — yanilma yéntemi ile
bulunduklart konuma gelmislerdir. Nitekim kadinlar sadece anne, bastan ¢ikarici, evcil
veya demir leydi olarak goriilmektedir. Bu anlamda erkeklerin yogun oldugu

mesleklerde kadinlarin  basarili  olmasi, yeteneklerinden ziyade sadece sansa

baglanmaktadr" (Karen vd., 1999:159).
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William ve Best (1990), yirmi bes iilkeyi kapsayan, cinsiyet kliseleri ile ilgili
calismalarinda, biitiin ilkelerde kadinlarin duygu yonii agir basan, her duruma uyan
hirginlik yapmayan inanci zayif kisiler olarak algilandigi erkeklerinse daha agikgoz,
kimseye bir bagimliligi olmayan ikna kabiliyeti yliksek kisiler olarak goriildiikleri

sonucuna varmiglardir (Onay,2014:79).

Katolik inan¢li insanlarin yogun olarak yasadig: iilkelerde kadma bakis acist
cocugunu besleyen, biiyiirken hep yaninda olan, iilkeyi olusturan kisiler igerisinde
diizenin temel pargasi oldugu diisiiniilmekteyken, Miisliiman toplumun yogun yasadigi
ilkelerde kadinlara bakis acisinin Katolik kadinlara bakis agis1 kadar olumlu olmadigi
gozlemlenmistir. (Wilson, 1995). Bu caligsma ile iilkeler arasinda alg1 farklar1 oldugu da
tespit edilmistir. Bolivia, Peru, Yeni Zelanda ve Iskogya’da farkliliklar davranis bazinda
algilanirken, Nijerya, Japonya ve Kuzey Afrika’da farkliliklar glic bazinda
algilanmaktadir. Bu calisma sonucunda sdyle bir sonu¢ da ¢ikmustir. Ulkelerin
gelismislik diizeyi ile kadin ve erkek arasindaki farki belirten ag1 dogru orantilidir
denebilir. Yani ilke zenginse kadin ile erkek arasinda c¢ok fazla bir fark
bulunmamaktadir. Ancak iilke fakir bir iilke ise kadin ile erkek arasindaki fark daha da

fazladir. (Triandis, 1994;Kircher,1992;Heilman, 1984; Wilson,1995; Arikan,1997:52).

Is hayatinda cinsiyet ayrimciliklarinin en &nemli sebeplerinden biri, kadinin

biyolojik farkliligindan dolay1 ona toplumsal olarak bigilen roldiir.

Aile yasaminda, "ev ve ¢ocuk sorumlulugunun kadina yiiklenmis olmasi, kadinin
is yasaminda kariyer yapmasina engel olmaktadir. Kariyer yapan kadinlarin
cogunlugu, evlenmemis, evli ¢ocuksuz ya da evlenip bosanmis ve basariyi hedeflemis

kisilerdir" (Dalkiranoglu ve Cetinel, 2008: 280).

Izraeli (1999) ve arkadaslarinin yaptiklar1 arastirmada kadinlarin y&netici
konumuna getirilmelerini Onleyen etkenlerden biri de cinsiyetle bagdastirilan
kaliplasmis Onyargilar olmaktadir. Bu tiir 6nyargilarn ii¢ grupta toplamislardir (Kara,

2011: 67):

1. Erkek ve kadin arasinda kisilik farkliliklari oldugu inancindan kaynaklanan,
cinsiyet ozellikleriyle ilgili kaliplasmis &nyargilar: Ornegin, erkeklerin daha
hirsli ve rasyonel olduklari buna karsilik kadinlarin bagimli, pasif ve daha

duygusal olduklar diistincesi,

53



2. Kadin ve erkegin toplumdaki rollerinin farkliligt sonucu gelisen, cinsiyet
rollerine iliskin kaliplasmis &nyargilar: Ornegin, erkeklerin kadinlardan emir
almamasi, kadmin da erkeklere emir verememesi ve saldirgan olamamasi

seklindeki tutumlar,

3. Meslekleri cinsiyetlere gore etiketleme egilimi: Ornegin; yoneticiler erkek,

sekreterler kadindir.

Yoneticilik, genel olarak erkek meslegi olarak goriildiigiinden kadin c¢alisanlara
uygun olmadig1 diisiiniilmektedir. Bu diisiince yonetici konumunda bulunan kadin
calisanlari, astlarinin yonetilmesi konusunda kotii etkilemektedir. Toplumumuzda
kadinlardan iyi yOnetici olmayacagi, yonetici olunsa bile erkekler kadar iyi bir yonetici
olunamayacagi gibi Onyargilar bulunmaktadir. Bu yargilar, 6rgiit calisanlarin1 kadin
yoneticilere karsi Onyargili olmaya ve onlara karsi olumsuz tutum gelistirmeye
yoneltmistir. Bu nedenle 0Ozellikle erkek calisanlar kadin yoneticilerle ¢alismak
istemezler. Bu da oOrgiitte yonetici konumundaki kadin iizerinde biiyiik bir baski

olusturmaktadir.

2.2.8. Kadinlarin Orgiit icerisindeki informel Gruplara Girememesi

Kadin personel, calistiklar1 islerde nadiren yilikselme imkanlarinin olmasi, erkek
olan personel ve yoneticilerince devamli olarak kabullenilmemeleri, kadin personelin
calistigi kurumda s6z sdyleme sanslarini stirekli olarak azalmasina sebep olacaktir.
Calistiklar1 birimdeki erkek calisanlarin bilgi aligverisi konusunda hep kadindan bir
adim ondedir. Kurumdaki isle ilgili ilk kararlar1 erkekler her zaman kadindan &nce
ogrenir. Erkekler bu konuda hep kadindan 6nce adim atabilmek i¢in her seviyedeki
yonetici kesiminden hatta en iist yoneticilerden bile yararlanmaktadir. Kadinlarin
erkeklerin baskin oldugu bu yerlere girebilmek i¢in ¢ok ¢aba sarfetmeleri gerekir. Kadin
erkegin Oniine gegebilmek i¢in attig1 her adimda bir engelle karsilagir. Bu nedenle iist
yOneticiler ya da ara yoneticilerle iletisim kurabilmekte, bilgi aligverisinde bulunmakta,
kurumla ilgili alinan 6nemli kararlar1 6grenmekte her zaman erkegin gerisinde kalmak

zorunda birakilmistir. (Ataay, 1998: 251-252).

Kadinlar bazi engelleri ve Onyargilar1 asmak icin, diger calisan kadinlarla
birleserek kendi 6zel egitim araglarini yaratmalidir. Kadinlar tarafindan ya da ¢esitli

nedenlerle organizasyon icerisinde kurulan “Sebekeler” (aglar) adi verilen bigimsel ve
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bigimsel olmayan iletisim aglar1 orgiitler i¢in hayati degerdedir. Orgiit i¢inde gruplar
sebekeler olusturarak, pratik ve politik agidan giiclii iletisim aglar1 olusturmaktadir.
Calisanlar bu gruplar sayesinde calistiklar1 kurumun 6zelliklerini, formel ve informel
yapilarin1 tantyabilmektedir. Yonetimin her kademesinde calisanlarin giidiilenmesinin
ne demek oldugu, kurumda planlanan projelerin hangilerinin iist yoneticilerden ilgi
gorecegi, yonetim kademesindeki hangi gorevlerde bosluk oldugu, bu gorevlere kimin
gelmek istedigi gruplar araciligiyla 6grenilir. Yonetim kademesine gegen personelin
kurum i¢inde ve kurum disinda olusan her tiirlii gelismeyi zamaninda haber almasi
gerekmektedir. Bu da ancak kurum igerisinde olusan gruplarin i¢indeki bireylerle bir

arada olmakla gergeklesebilir. (Palmer ve Hyman, 1993: 19-20).

Baz1 kadin yoneticiler, erkeklerin kahve ya da bar dedikodularindan dislandiklari
i¢in orgiitsel politikalarin disinda tutulduklarini diisiinmektedir. Orgiitsel politikalardan
dislanan kadin is arkadaglariyla, sosyal iliskiler tesis etmekte zorlanir. Ancak kadin
yoneticiler bu iliskileri olusturmadigi siirece, kendini daima bu grubun disinda

hissetmeye de devam edecektir (Palmer ve Hyman,1993:20).

2.2.9. Kadin Yéneticiler I¢in Ornek Model Eksikligi

Kadin yoneticiler organizasyonda kendilerine Ornek alacaklari rol modelleri
bulamamakta, feedback almakta zorlanmakta ve cinsiyetleri sebebiyle sorunlar
yasamaktadir. Astlar ve tstler tarafindan kabul goriilmeme ve mesleki arkadaslik
eksikligi, kadin yoneticilerin cesaretini kiran ve kendilerini belli alanlarda izole
etmelerine neden olmaktadir. Ayrica kadin yoneticilerin iistleri, meslektaglar1 ve astlari
ile olan iligkilerinde hala 6nyargi, kiiskiinliik ve diismanliklar 6nemli rol oynamaktadir

(Ataay, 1998: 247-248).

Yapilan aragtirmalar, kadin yoneticinin kendi gelisimi i¢in en yararli gordiigii
faaliyetleri, destekleme ve akil hocaligi (mentorliikk) verilmesi ve kariyer ilerlemesi
siirecinde bulunabilme olanagi olarak gostermistir. Sirket desteginin en Onemli
sekillerinden birisi olarak akil hocaligim1 gosterebiliriz. Akil hocaliglr (mentorliik),
verimli bir yoneticinin daha az deneyimli bir ¢alisanin bireysel gelisimine, hem birey
yararina hem de organizasyon yararina yardim etmesidir. Akil hocas1 olan yoneticilerin,
sirket politikalarin1 belirlemede daha etkili olduklari, 6nemli insanlara daha kolay

ulasabildikleri, daha kolay terfi ettikleri ve gelirlerinin daha yiiksek oldugu
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belirlenmistir. Bir kadin ¢alisanin akil hocasina sahip olmasi ise, kariyer yiikselmesinde
kolaylik saglamada ve orgiit yasamini kolaylastirarak stresi azaltmada etkili olacagi i¢in

daha 6nem kazanmaktadir (Gerni, 2001: 52).

Bununla birlikte, kadin c¢alisanin sahip oldugu akil hocasinin hemcinsinden
olmasi, kendisi i¢in bir rol modeli de olusturacagindan, daha yararli olacaktir. Kadin
calisanlar i¢in kadin rol modeli ile yiiksek basari arasinda olumlu bir iliski sz
konusudur. Ayrica kadin yonetici yapmis oldugu akil hocalig ile birlikte, organizasyon
icerisinde taninip kabul gormesini, bir destek zemini olusmasini, kariyerini
yenilestirmesini ve is performansini arttirmasini saglayarak kendisi i¢in potansiyel
yararlar da saglamaktadir. Ancak organizasyon igerisinde kadin ¢alisanlar icin akil
hocas1  eksikligi ¢ekilmekte ve kadmmlar bu avantajdan yeterli Olciide

yararlanamamaktadir (Ataay, 1998: 249).

2.2.10. Astlarin Kadin Yoéneticiye Kars1 Takindiklar1 Olumsuz Tavir

Orgiit icerisinde herhangi bir pozisyona atama yapilirken astlar, iistler ve
miisteriler tarafindan kadinlarin kabul edilme olasiligr da dikkate alinir. Eger igveren,
kadinin iist kademeye gelmesi astlar tarafindan olumsuz karsilagilacagini diisiiniirse,
kadin1 iist kademeye getirmeyebilir (Ustiingiiler ve Cicioglu, 2005:606). Yéneticinin
lider olarak kabul edilebilmesi, otorite ve sayginlik kazanmasi, ona unvan ve yetki
verilmesiyle degil, yoneticilige uygun davraniglari gostermesi ve birlikte calistig
kisilerin beklentilerine cevap verebilmesiyle miimkiin olur. Rol kuramina gore, kadin
yoneticinin liderlikteki roliiniin mesrulagsmasi icin otoritesinin is arkadaslari, astlart ve

uistleri tarafindan kabul edilmesi gerekmektedir.

Eger kadin yoneticiyle, beraber calistigi kisilerin kadindan ve yOneticiden
bekledikleri roller birbirleriyle celisiyorsa, bu celigkiler kadin yoneticinin nasil
davranacag konusunda belirsizlik yasamasina ve sorunlara neden olmaktadir. Ozellikle
calisanlar geleneksel erkek lider imajina sahiplerse, kadin ydneticinin kendisini lider

olarak kabul ettirmesi zorlasabilir (Gerni, 2001:50).

Bankacilik sektoriinde yapilan bir arastirmada, kadin yoneticilerin astlari
tarafindan hala tam anlamiyla benimsenmemis oldugu ve kadin banka yoneticilerine
gerek iistleri gerekse astlari tarafindan kadin olmalarindan kaynakli, erkek yoneticilere

davramldigindan daha farkli davranildig: ortaya ¢ikmustir (Ustiingiiler, 2004:70). Ancak
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yapilan bazi arastirmalarda da, halkla iliskiler ve sigortacilik gibi alanlarda 6zellikle

kadin yoneticiler tercih edildigi goriilmiistiir (Ustiingiiler ve Cicioglu, 2005:606).

Yapilan arastirmalar sonucunda; erkekler liderlik, otoriterlik, kriz aninda
sogukkanli olabilme, analitik diisiinme ve hizli1 karar verme konularinda daha baskin
cikarken; duygusallik, inat¢ilik, detaylara 6nem verme, basari hirsi, miikemmeliyetcilik
ve empati sahibi olma oOzelliklerinde kadin yoneticiler 6n plana ¢ikmaktadir. Bu
Ozellikler sonucunda, calisanlar genel olarak kadinlarla ¢aligmay1 tercih ediyor ama
yonetici pozisyonunda kadin ve erkek tiim calisanlar erkek yoneticilerle caligmak
istediklerini iletmektedir. (http:/www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?

BodyID=4290, (13.05.2017))

Kadinlar gorev yaptiklari kurumda en iist kademeye ciktiklarinda kendilerine
ellerinden 1yi is ¢ikan iyi yoneticiler goziiyle bakilmasi gerekmektedir. Fakat kadinlara
dair kalip yargilar, kadinlarin erkekler i¢in ayrilmis geleneksel faaliyetlerde yer aldiklari
zaman basarili olamayacaklarint 6ne siirmektedir (Heilman,2001:657). Ayrica kadin
yOneticiler yardimsever, sempatik, baskalarina karsi endise duyan (Heilman,2001:657),
nazik, anlayish, icten (Arikan, 1999), duygusal, her zaman akilci olamayan, dar
kapasiteli olup ¢ok yonli diisinemeyen ve pasif (Demirci, 1991) olarak
nitelendirilirken; erkek yoneticiler gii¢lii, bagimsiz, girisken ve kararli olarak
nitelendirilmektedir. Yonetim diinyasina giren kadinlar, ya ¢ocukluklarinda kendilerine
farkli toplumsal cinsiyet rolleri asilamayan ailelerden gelmekte, ya kendilerini erkek
cocugun yerini alabilecek ozelliklerle yetistiren babalara sahip olmakta ya da ¢ocukken
sosyalize olduklar1 kadinlara atfedilen ozellikleri bir kenara birakarak, kendilerini
yeniden sosyalize etmektedirler (Arikan ve Yildirim, 1993). Kadin yoneticilerin,
begenilmekte olan liderlik 6zelliklerinin 6nemli bir bdliimii onlarin sosyal rollerine
dayanmaktadir. Kadinlarin, yonetim avantajlari arasindaki en 6nemli 6zelliklerinden biri
calisanlarla etkin iletisim saglamalaridir. Is yerinde calisanlara ve sorunlarina ilgi
gostermek, erkeklere gore kadin yoneticilere daha iyi bir lider olma imkani
saglamaktadir. Basarili yonetici olmak icin erkekler uzun vadede gelir kazanma,
kararlarda etkili olma ve oOrgiit gelistirme firsatlarina Oncelik verirken, kadinlar is
cevresi ve Orgiit cevresinde rahat iletisim kurabilecekleri astlarla ¢alismaya 6nem ve

oncelik vermektedirler (Gokalp, Kirikkale Universitesi, 2008:34).
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2.2.11. Kadinlarin Birbirlerine Kars1 Takindiklar1 Olumsuz Tavir

Bazen de profesyonel ve yonetici kadinlarin ilerlemesini engelleyenler, yine
kadinlar olmaktadir. Bunlardan biri profesyonel ve yonetici kadinlarin Oniine
cevrelerindeki diger kadinlarin ¢ikardigi engeller olurken, digeri ise kadinlarin
toplumsal cinsiyet kiiltiirlerini tartismasiz kabul edislerinden kendi kendilerine
koyduklar1 engeller olmaktadir (Gerni, 2001:37-38). Yapilan arastirmalar, kadinlarin
iistlerinin ve ¢alisma arkadaslarinin cogunlukla erkek olmasini istediklerini ve isten
cikarilacak kisinin seciminde de ilk O6nce hemcinslerini segtiklerini gostermektedir.

Bunun nedenleri olarak da (Atis, 2005):

e Kadinlarin birbirlerine is ortaminda, is dis1 problemler yaratmasi ve birbirlerini

sikayet etmeyi sevmeleri,

e Kadinlarin aile problemlerini ise daha ¢ok yansitmalar1 ve bunun mesai

zamanlarinda problem olmasi,
¢ Kadinlarin ¢ok konusup az ¢alisarak, daha ¢ok dedikodu yapmalari,

e Kadinlar arasinda bazen abarti olabilecek rekabetin, erkeklerin performansini

olumsuz etkilemesi,

e Kadinlarin bagar1 kriterlerinin farkli olusu ve etraflarinda az rakip istemeleri,

basarisiz olduklar1 zaman da bahaneler uyduruyor olmalari,
e Kendilerinin erkeklerle daha rahat caligmalari ve son olarak
o Is seyahatlerinin evli kadilara problem yaratmasi olarak gostermektedirler.

Kadin calisanlarin birbirleriyle yasadiklar1 anlagsmazliklardan bir digeri de, kadin
calisanin  kidemli kadin c¢alisandan beklentilerine  karsilik  bulamamasindan
kaynaklanmaktadir. Bu durumda alt seviyede bulunan kadin iistiine kizginlik ve otke
duymaktadir. Ayrica, yonetime gelmis bircok kadimin alttaki kadinlara zaman
ayirmadigi ve desteklemedigi de ifade edilmektedir. Lider kadinlar bunun sebebi olarak,
kendilerinin de o noktaya ¢ok zor gelmelerini ve taleplerin karsisinda bunlara ayiracak

fazla zamanlarinin olmadigini ileri siirmektedir (Gerni, 2001: 51).
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2.3. Kadin Cahsanmin Orgiite Saglayabilecegi Faydalar

Glinlimiizde isgiiciiniin en 6nemli parcasi haline gelen kadinlarin istihdami ve
gelistirilmesi sirketlerin basaris1 icin temel gereklilikler haline gelmistir. Kadinlarin
kariyer gelismelerini engelleyen seffaf tavanlar, orgiitlerin rekabet istiinliigii elde
edebilmeleri i¢in gerekli olan yetenekli kisilerin iist diizey yOnetiminde goérev
alamamalarina ve Ozelliklerine bakilmaksizin isletmenin karliligina katkida

bulunabilecek bu yeteneklerin kullanilamamasina neden olmaktadir (Ataay, 1998: 238).

Oysa kadin yoneticilerin sirkete avantaj sagladigi 6nemli noktalar bulunmaktadir.
Mesela, kadinlar karmagik durumlarda problemleri iginden ¢ikilabilir hale getirmekte
goriinmez bir yanlar1 bulunmakta ve maskiilen ve feminen deger ve davranislart ayni
anda kendinde barindirarak, ortaya etkili bir liderlik stili ¢ikartmaktadirlar. Kadinlar,
insanlar1 bir araya getirme, ayrintilar1 daha iyi gérme ve zitlar1 birlestirerek fark
yaratmada da daha basarili olmaktadir. 2000 orta ve iist diizey kadin yoneticinin,
calisanlan1 tarafindan degerlendirildigi bir arastirmada, kadinlarin erkeklerden daha
ilgili, daha destekleyici, daha kararli, daha etkili, iletisim kurmada ve odaklanmada daha
basarili ve gelisimi daha destekleyici kisiler olduklar1 goriilmiistiir (Hammond,

2005:85).

Catalyst adl1 bir sirketin basarili kadin yoneticilerle yaptig1 bir aragtirmada, kadin
yoneticiler, basarili olabilmenin 6n kosulu olarak; %77’si siirekli beklentilerin iizerinde
performans gostermelerini, %61°1 erkek yoneticilerin rahat edebilecekleri bir “tarz”
gelistirebilmelerini, %50’si siirekli zor projeleri tamamlamalarini, %37’si ise etkili bir
kog/rehbere sahip olmalarim1 gostermistir. Bu sonuglardan yola ¢ikarak, tepe
yoneticilerinin kadinlara kurum i¢inde “goriiniirliigli olan” projeleri daha fazla vermesi,
yedekleme ve kariyer planlarinda cinsiyet ile ilgili Onyargilarin engellenmesi,
kurumlarda planli ve yapilandirilmis kogluk/rehberlik programlariin olusturulmasi ve
belki de en oOnemlisi kadinlarin gelismesi ve yiikselmesinden kendi yoneticilerini
sorumlu tutmasi; kadinlarin daha fazla tepe yonetimine gelebilmesini saglayacaktir

(Yesildere, 2003:29)

Kadinlarin biitiin alanlarda kendilerini ispat etmeleri i¢in, yetenekli, kendine
giiveni ve giiclii yapida olmalari; kendilerini daha 6nce bulunmadiklari bu sektorlere

kabul ettirmeleri gerekmektedir. Daha sonra normlari, kurallari, isleyisi erkeklere gore
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bicimlenmis, kadinlar i¢in uygun rol modelinin olmadig1 bu alanlarda kendilerini ispat
etmeleri gerekmektedir. Bu sayede kadinlar, bu islerde kalip, mevcut degerleri

degistirecek ve kendilerinden sonraki kadinlara yol acabileceklerdir (Gerni, 2001: 23).

Orgiitler, hem kendi hem de c¢alisanlarmin - 6zellikle cift kariyerli esler -
ihtiyaglar1 i¢in is ve aile g¢atigmasini azaltacak orgiitsel politika ve uygulamalara

gidebilir. Bunlar sunlar1 kapsamaktadir (Palmer-Hyman, 1993: 29-33):

e Acik ve gercekei is enformasyonu: Personelin, orgiit icerisindeki kariyer
olanaklar1 konusunda agik ve net bir bilgiye sahip olmasi; kariyer kararlarini
isleri, aileleri ve kisisel degerleriyle uyum i¢inde olacak sekilde almasina

yardimct olur.

o Orgiitsel esneklik: Orgiitler ev ile is arasinda zamansizlik ve sikinti yasayan
personeline kolaylik saglayan ¢alisma programlar1 gelistirerek ¢atismalari

azaltirken; 6rgiite daha bagli ve tatmin olmus elemanlar saglar.

e Gorevlerin yeniden tasarlanmasi: Calisanin yeni kazandigi becerilere denk
diisecek sekilde, gorevde degisiklik yapilmasi c¢alismayr daha anlamli kilarak

stresi azaltabilir.

o Destekleme sistemi: Orgiit, personel yardim programlari, bicimsel olmayan ag
olanaklari, problem ¢cdzme tartismalar1 ve cocuk bakim ihtiyaglarini karsilayarak

calisanlarin stresini 6nemli Olgiide azaltabilir.

e Kariyer ve insan iliskileri sistemlerinin birlestirilmesi: Bu sekilde, kariyer
planlama programlarinda aile amagclari, dinlenme, kisisel ilgi ve ¢ikarlar goz
onilinde tutulabilir, calisana organizasyonla ilgili tam enformasyon verilerek,
kariyer hareketlerinde daha cok esneklik saglanabilir. Ayrica adaylar1 se¢me
yiikseltme ve geri beslemede etkili degerlendirme teknikleri kullanilarak, astiyla
listli arasinda performans sonuglarinda geri besleme daha saglikli bir sekilde

olabilir.

Kadinlarin kariyer 6zlemlerini desteklen, liyakat sistemine gore degerlendirme
yapan orgiitler, yetenekli kadin isgiiciinden tam olarak yararlanarak rekabette listiinliik
elde edeceklerdir. Orgiitlerin elde edecekleri iistiinliikler su sekilde siralanabilir (Gerni,

2001: 12-13):
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o Isgiiciindeki en iyi yetenekler bu gibi drgiitlerde ¢aligmayi tercih edecektir.

e Kadinlari ise alma ve degerlendirmede liyakata 6nem veren orgiitler, gelisim i¢in
daha az harcama yapacaklar; ayrica isinde motivasyonu gii¢lii olan kadin daha az

isten ayrilacagi i¢in, bu da 6rgiit maliyetlerini azaltacaktir.

e Diis kirikliklar1 azalmig olan kadin tiim enerjisini igine yogunlastirabilecek,

performans ve iiretkenligi optimize olacaktir.

e Yonetsel ve profesyonel kadinlarin yeteneklerini ortaya ¢ikartan Orgiitler
potansiyel miisterilerine kars1 olumlu bir imaja sahip olarak, miisteri cezbetme

ve tutmada daha basarili olacaktir.

e Liyakat sistemine dayandirilmis oOrgiitsel kiiltlirin gelisimi, her diizeyde
yonetimin kalitesini artiracaktir. Kabiliyet, vasif ve performans gelisme ve

ilerleme icin kistas olusturacaktir.

Ancak bazi orgiitler yetenekli kadinlart ise aldiklart halde, onlarin gelisimini
saglama, Orgiitte tutma ve list yonetim pozisyonlarma getirmekte isteksiz davranmakta;
orgiitleri igin cesitli maliyetler ortaya ¢ikarmaktadir. Orgiitlerin karsi karsiya kalacagi

maliyetler (Gerni, 2001: 12-14):
¢ En yetenekli elemanlar {ist diizeyde degerlendiremezler.

e Her diizeyde kaliteyi siirdiiremeyerek, kadinlarin gelisimini, tanimasint ve

odiillendirilmesini daha da zorlastirirlar.

e Kadinlarin yeteneklerinden tam olarak istifade etmeyerek, kadinlarin sirketlerine

yapabilecekleri katkiy1 sinirlarlar.

e Ailesi olan ve onlarla ilgilenmek isteyen yetenekli kadinin ihtiyaglarina duyarsiz
kalarak; iyi egitimli, vefali ve gelecek nesillerin kadin ve erkeklerini yetistirmek

isteyen verimli kadin1 degerlendirememis olurlar.

e Kadin olmasindan kaynakli zorluklar nedeniyle isten ayrilan kadiin yasadigi
diis kinkhigim orgiit i¢i ve disindaki kadinlarla paylagsmasi, orgiit i¢inde calisan
kadimlarin performansini diistirecegi gibi, orgiitiin disindakiler i¢in de, bu tip
orgiitlere katilma ve mal ve hizmetlerini kullanma konusunda caydirici etkiye

neden olacaktir.
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2.4. Kadinlarin Kariyer Sorunlarina Kars1 Ahnabilecek Onlem Ve Oneriler

Calisan kadinlarin, kariyerleri boyunca karsilagtiklart sorunlarin ¢oziimii igin
ulusal ve sektér bazinda alinabilecek bazi 6nlem ve uygulamalara kisaca deginilecektir

(KSSGM, 2000: 141-147);
2.4.1. Ulusal Bazda Alinabilecek Onlem ve Oneriler

2.4.1.1. Yasal Diizenlemeler

Avrupa Birligi'ne iiye iilkelerde oldugu gibi iilkemizde de, Anayasanin 10.
maddesine "olumlu ayrimecilik yapilabilecegi" ibaresinin eklenmesi gerekmektedir

(Kalaycioglu-Toprak, 2006).

Ayrica Medeni Kanunda yer alan kadinlarin ikincil olarak algilanmasina yol acan
ve erkek istiinliiglinii taniyan maddelerin yeniden diizenlenmesi; kadinlari, c¢alisma
yasaminin disina itecek ve iiretken olmalarini engelleyecek 6zel diizenlemelerden -
igsizlik sigortasi, ev i¢i Uretimin yayginlastirilmasi, istege bagli sigortalilik vb. -
kaginilmas1 gerekmektedir. Sozii edilen 6zel diizenlemeler, kadinlarin dezavantajli
konumunu hafifletici ve koruyucu nitelikte diizenlemeler olarak goriilse de; bu
durumun, kadmin {iretime katilmasinda “caydirict” olma ve {retken olmasim
engelleyecek sonuglar yaratmasi s6z konusudur. Bu tiir diizenlemelere “ihtiyatla”

yaklasilmali ve belli ilkeler ¢ergevesinde giindeme getirilmesi diistiniilmelidir.

Yasal diizenlemelerle kadinlara verilen haklarin genisletilmesi ve bu haklardan
yararlanma biciminin izlenmesi gerekmektedir. Ulkemiz tarafindan imzalanan
Uluslararas1 sozlesmelerden, bazi maddelere konan c¢ekincelerin kaldirilmas: ve ILO
sozlesmelerinin  de uygulanma bi¢iminin izlenmesi gerekmektedir. Ayrimci
uygulamalarin 6nlenmesi amaciyla kadinlar lehine yeni yasal diizenlemelerin giindeme

getirilmesi de diisiiniilebilecek onlemler arasindadir.

2.4.1.2. Uygulamaya Yénelik Oneriler

Basta siyasal organlarda olmak iizere, toplumun her diizeyindeki karar organlarina
kadinlarin katilimimin saglanmasi gerekmektedir. Ayrica sivil toplum Orgiitleri ve
sendikalarda, kadinlarin aktif olarak gorev almasi ve bdylelikle kadin sorununun

giindemde tutulmasi saglanmalidir.
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Kadinlar1 etkin bir konuma getirebilmek i¢in bazi Onlemlerin uygulanmasi

gerekmektedir. Bunlarin baglicalarini su sekilde siralayabiliriz (Koray, 1993: 44):
e Diizenli olarak yapilacak kadin kongreleri
¢ Giiglendirilmis kadin komiteleri (veya esitlik komiteleri)
e Kadin ve esitlik konularinda uzmanlarin ¢alistirilmasi
e Yonetim kurullarinda kadin temsilcilere yer verilmesi

e Secimlerde kadinlarin belli oranda temsil edilmesi ilkesinin uygulanmasi(kota

uygulamast)
e Sendika tliyelerine gerekli egitimin verilmesi

Yasalarda kadinlar1 korumak amaciyla olusturulan bazi mesleklerde, kadinlarin
calismasini 6nleyen koruyucu dnlemlerin kaldirilarak, her meslege kadinlarin alinmasini

tesvik edici diizenlemelerin yapilmasi gerekmektedir.

Kadin istthdaminmi artirmaya yonelik uygulama 6nerilerinde, esnek calisma, yari
zamanli calisma, gegici ¢alisma gibi diizenlemelerin sadece kadinlar i¢in degil; tiim
calisanlar i¢in glindeme getirilmesiyle, cinsiyete gore ayristirma politikasinin Oniine

gecilmesi saglanmalidir.

2.4.1.3. Formel Egitim ve Toplumsallagsma Siirecine iliskin Oneriler

Ailede ¢ocuk yetistirilirken, kiz-erkek ayrimi ve rol algilamalarinin Oniine
gecilmesi; boylelikle aile igindeki sorumluluklarin paylagiminin artirilmasi ve bunun
sosyallesme siirecinden baglayarak gergeklestirilmesi gerekmektedir. Ayrica egitimde

kiz-erkek ¢ocuklar i¢in farkli egitim anlayisinin terk edilmesi gerekmektedir.

Cinsiyet ayrimciligi, ¢calisanlar ile ilgili kararlar bireylerin niteliklerinden veya is
performanslarindan ziyade, cinsiyete, yani atfedilmis bir 6zellige dayali olarak alindig:
zaman ortaya c¢ikmaktadir. Calisma yasaminda ¢ogunlukla kadinlar cinsiyet
ayrimciligina maruz kalmaktadir.(Aytag ve digerleri, 2002: 27).Bu ayrimcilik
bankacilik sektoriinde kadinin yasadigi olumsuzluklari; kadin-erkek esitsizligini siirekli
besleyen ayrimci toplumsal ideolojik donanimi etkisizlestirmeden, cinsiyet¢i deger

yargilarinin, tutucu inang ve diisiince yapilarin1 kirmadan, kisacasi toplumsal doniisiimii

63



gerceklestirmeden, sektér diizeyinde alinacak Onlemlerle ortadan kaldirmak

olanaksizdir.

Bankacilik sektoriinde yapilan yilikselme sinavlar1 da, genellikle belli araliklarla
ve tiim sube ve birimleri kapsayacak sekilde yapilmaktadir. Hamilelik veya dogum
nedeniyle sinava giremeyen kadinlar, bir sonraki sinavi beklemek zorunda kalmakta;
dolayistyla yiikselmeleri bir sonraki sinava kadar gecikmektedir. Hamilelik ve dogum
nedeniyle genel sinavlara giremeyen kadinlara 6zel sinav hakkinin taninmasi, kadinlarin

yasadigi bu esitsizligi ¢ozlimleyecektir.

Kismi siireli ¢aligmanin sadece anne i¢in diizenlenmemesi ve mevzuatta ebeveyn
kavraminin kullanilmas iizerinde de dikkatle durulmasi fayda saglayacaktir. Ozellikle
geleneksel aile yapisi igerisinde sadece kadina verilen ¢ocuga bakim rolii, gliniimiiz
anlayisinda erkege verilen rolle azalmaktadir. Babanin dogum nedeniyle kismi siireli

calismadan yararlandirilmasi aileye katki saglayacaktir.(Ugur, Yigit,2017:92)

Meclis komisyonlarinda, kadinlara belli bir siire iicretsiz “analik izni” verilmesi
tartismalari, bir yandan kadinlarin annelik sorumluluklarini yerine getirmelerini
saglarken; oOte yandan yiikselme firsatlarin1 kagirmalarmma ve yenilikleri yeterince
izleyememelerine yol acacaktir. Banka oOrgiitlerinin, anaya ve babaya esit izin hakki
tantyan “analik ve babalik 1zni” verilebilmesi i¢in diger orgiitler gibi lobi c¢alismasi

yapmasi yararli olacaktir.

Ataerkil aile, ataerkil toplum yapisi ve bu yapida olusan iliskiler ag1 i¢inde erkek
bagimsizlik ve yetki Ozelliklerini kazanirken; kadin bagimlilhik ve giigsiizlik
ozelliklerini edinmektedir. Kadmin yetistirilme bi¢cimi ve geleneksel toplumsallasma
siirecinden kaynakli olarak, bankacilik sektoriindeki kimi kadinlarin yonetici olmaktan,
sorumluluk almaktan ¢ekindikleri hatta korktuklar1 gozlenmistir. Kadinlarin bu
konudaki iirkekliklerini kirmak igin, sektor diizeyinde kadinlara yonelik yoneticilik

egitimlerinin diizenlenmesi yararl olacaktir.

Kadinlarn iist yonetim kademelerinde az sayida olmalarinin bir nedeni, erkeklerin
25 yilda, kadinlarin ise 20 yilda emeklilik hakkina sahip olmalaridir. Dolayisiyla iist
yonetime gelmenin olanaginin ¢ok arttig1 25 yilin son 5 yilinda erkek yiikselme sansini
yakalarken, kadm evinde oturmaktadir. Ote yandan son yillarda ekonomik sikintilar

nedeniyle personel azaltisina giden 6zel bankalar 20 yilin1 dolduran kadin ¢alisanlardan
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emekli olmalarini istemekte, kamu bankalar1 ise bu istegi kadina sezinletmemektedir.
S6z konusu yasa maddesinin degistirilebilmesi i¢in, diger Orgiitlerin yaninda banka

orgilitlerinin de lobi ¢alismasi yapmasi yararli olacaktir.

Kimi kadinlarin ev ve aile sorunlar1 nedeniyle genellikle baska bir sehirde yapilan
egitimlere gidememeleri, onlarin yiikselebilmelerini engellemektedir. Bu durumda,
bankalar egitim etkinliklerini, olanaklarin elverdigi dl¢iide, ayni sehirde gerceklestirerek

kadinin rol ¢atismasini hafifletebilir.

Gerekli yasal diizenlemelerle esnek c¢alisma bigimleri desteklenerek kadinlarin
calisma hayatina erisimi kolaylastirilmaktadir. Ayrica ev isleri ve bakim hizmetleri igin
yalnizca kadinlara degil erkeklere de gerekli izinler tahsis edilerek is-6zel yasam
dengesi uyumlastirilmaya calisilmaktadir. Kadmin iizerindeki bakim yiikii devletlerin
bakim hizmetlerini yiiklenmesi veya firmalarin yiiklenmesinde kolaylik saglanmasiyla
hafifletilmeye ¢alisilmaktadir. Bakim hizmetleri kaliteli ve erisilebilir hale getirilmeye
calisilmakta boylelikle kadinin c¢alisma hayatina girmesinde yararli olacaktir.

(Tilev,2018:139)

Bankalarda kadin giyim-erkek giyim ayrimi yonetmeliklerle diizenlenmektedir.
Esitlik¢i bir yapi i¢in, calisanlarin giyim bi¢iminin kendilerine birakilmasi ve kadin-
erkek giyim ayrimi yapilmamasi gerekmektedir. Ayrica bankalarda erkek calisanlara
gore yapilan ve kadinlara 06zgii donanimlara yer vermeyen bazi mekanlarin

diizenlenmesinde; kadinlara 6zgii hijyenik donanimlarin yer almas1 yararli olacaktir.

Ayrica giderek Tiirkiye’yi etkileyen ve bankacilik gibi hizmet sektoriinde yaygin
olarak kullanilmaya baglayan ileri teknolojiler de, bu is kollarinda ve alt kademelerdeki
islerde calisan kadinlar1 etkilemektedir. Kadinlar ve sendikalarin, ileri teknoloji
kullanimi ile kadin isgiicii arasindaki iliskilere egilmeleri de gerekmektedir. Bu tiir
sorunlarin ancak daha koktenci ve kapsayici toplumsal politikalarla ¢oziimii olasi
goriildiiglinden, sendikalardan bu tiir toplumsal politikalar1 yasama gecirme cabasi
beklenmektedir. Bu da nicelik ve nitelik acisindan {iiye potansiyellerini iyi
degerlendirmelerine baglidir. Bunun i¢in kullanabilecekleri araglarin basinda egitim
gelmektedir. Oysa genel anlamda sendikal egitimin kadinlara ulagmasi yetersiz

kalmakta, hatta kadinlara hi¢ ulasamamaktadir (Koray, 1993: 150-151).
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Saydigimiz onlemlerin kisa siirede glindeme gelebilmesi i¢in dncelikle, kadinlarin
bankaciligin giic odaklarinda yer almalar1 gerekmektedir. Oysa iist yonetimde kadin
sayis1 ¢cok azken; yonetim kurullarinda kadin bulunmamakta; sendika yonetimindeki
kadin sayisi ise yeterli diizeyde degildir. Kadinlarin bankaciligin giindemini olusturan
giic odaklarinda yer almalari, baski gruplar iginde aktif olarak calismalari, s6z konusu

sorunlarin ¢éziimiinii kolaylastiracaktir.
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UCUNCU BOLUM

KADIN YONETICILERIN KARIYER BASAMAKLARINDA
KARSILASTIKLARI SORUNLARIN KARIYER PLANLARIYLA iLISKISINI
BELIRLEMEYE YONELIK BiR ARASTIRMA

3.1.Arastirmanin Amaci

Kadinlar calisma hayatlar1 siiresince bazen is yeri kaynakli bazen ozel
yasamlariyla ilgili degisik kariyer sorunlariyla karsilasmistir. Bu sorunlar kariyerleri ile
ilgili 6nemli sorunlara sebep olmustur. Kadinlarin ¢ogu kariyerlerinde ilerleme yoniinde
¢Oziim bulamadan islerini birakmak zorunda kalmis, kimi kadimnlar ise memnun
olmasalar da islerini siirdiirmiis ancak yoOnetim basamaklarina ulasamamislardir.
Arastirmamizin amaci; kadinlarin ¢aligma hayatinda, kariyer planlarindaki yonetici
olma istegi ile kariyer basamaklarinda karsilastiklari sorunlar arasindaki iliskiyi
belirlemektir. Bu ama¢ kapsaminda kadin c¢alisanlarin kariyer planlamasinda
karsilastiklar1 sorunlari tespit ederek bunlarin ¢alisma hayatina yansimalarini incelemek

amaclanmastir.

3.2. Arastirmanmin Kapsam ve Kisitlari

Arastirmanin en biiylik kisitlamas1 zamanin simirli olmasi ve bankaci kadinlarin
cok calismalaridir. Orneklemdeki bankaci kadinlarin ankete sicak bakmamalari, sorulara
ayiracak yeterince zamanlarinin olmamasi ve anketin kurumlar tarafindan yapilmis
olabilecegi kaygisini tagimalar1 ve anketi cevaplasak ne degisecek gibi olumsuz tavir
takinmis olmalari, bazi1 kadin ¢alisanlarin ilge subelerinde ¢alisiyor olmalari nedeniyle
onlara ulagilamamis olmasi, bazi sube yoneticilerinin giivenlik nedeniyle anket

yapilmasina izin vermemesi gibi nedenler arastirmamizin kisitlarini arttirmistir.

3.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri
Arastirma kapsaminda asagidaki hipotezler kurulmustur:

« Ho.1: Kadinlarin yonetici olma istegi ve kurumsal engeller arasinda bir iligki

yoktur.
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« Ho2: Kadmlarin yonetici olma istegi ve kadinlarin calisma yasaminda

karsilastig1 sorunlar arasinda iligki yoktur.

« Ho3:Kadinlarin yonetici olma istegi ve aileye iliskin engeller arasinda iligki

yoktur.

Arastirmamizda, kadinlarin kariyer planlarinda yonetici olma istegini engelleyen
etkenlere ve bu etkenlerin ortadan kaldirilmasi ya da en aza indirilmesine iligkin
yontemler arastirilmistir. Kadinlarin is yagami boyunca sebebi ne olursa olsun birgok
engele takildigin1 ve is hayatina atildiklar1 ilk zamanlardaki hayallerini sekteye ugratan
sorunlarin neler oldugunu bilmeleri ve is yasamina baglarken daha Once sorunlarla
kargilasan hemcinslerinin  karsilastigi  sorunlarla  karsilagmamalarint  saglamak

amaglanmustir.

Aileye Iliskin Engeller

Kariyer Planlamasinda | « 5 Kuruma iliskin Engeller
Yénetici Olma Istegi

Calisma Hayatina Miskin
Engeller

Sekil 3.1. Arastirma Modeli
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Bu model, kadinlarin kariyer planlamasinda yonetici olma istegini engelleyen
aileye, kuruma ve c¢aligma hayatina iliskin engellerin etkisinin tahmini olarak gelistirilen

bir model olarak degerlendirilebilir.

3.4. Arastirmanin Veri Toplama Yontemi

Aragtirmamizin ana kiitlesini Malatya’da ¢alisan kadinlar olusturmaktadir.
Ormneklem ise Malatya il merkezinde ¢alisan kadin bankacilardan ulasabildiklerimiz ve
anketi doldurmalarina ikna ettigimiz bankaci kadinlara anket dagitilmis ve eksiksiz
olarak toplanmistir. Arastirmamiz nicel olup ankete dayanmaktadir. Arastirmamizda ana
kiitleye olusturan birimlerdeki kadmlarin sayis1 ilgili bankalardan tam olarak
Ogrenilemedigi i¢in Malatya ilindeki bankaci kadinlarin sayist tam olarak tespit
edilememistir. Orneklem tesadiifi olarak ulasilan ve anket doldurmaya ikna edilen
kadinlar arasindan se¢ilmistir. Arastirmamizin sonucunda Malatya il merkezinde calisan

kadinlardan 176 kadin bankaciya anket uygulanmistir.
3.5. Arastirmanin Bulgulan
3.5.1. Bankada Cahsan Kadin Personelin Frekans Dagilimlari

3.5.1.1. Cahisanlarin Medeni Durumu

Orneklem igerisinde yer alan kadin ¢alisanlarin medeni durumlar1 Tablo 3.1°de

gosterilmistir.

Tablo 3.1. Medeni Durum

Mutlak Frekans Mutlak Yiizde

Evli 108 61,4
Bekar 67 38,1
Toplam 175 99,4
Eksik Veriler 1 ,6
Genel Toplam 176 100,0

Tablo 3.1 incelendiginde 6rneklem igerisindeki calisanlarin biiyiik cogunlugunun

evli oldugu goriilmektedir. Orneklem igerisindeki evli kadin ¢alisanlarin %61,4, bekar
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kadin ¢alisanlarin  %38,1 oldugu goriilmektedir. Bankacilik sektoriinde ¢alisan

kadinlarin biiyiik cogunlugunun evli kadinlar oldugu sonucuna varilabilir.

3.5.1.2. Cahisanlarin Yas Durumu

Orneklem icerisindeki kadm ¢alisanlarin  yas durumlari Tablo 3.2°de

gosterilmistir.
Tablo 3.2. Yas Durumu
Mutlak Mutlak Yiizde
Frekans
20-30 Yas 77 43,8
31-40 Yas 89 50,6
41-50 Yas 10 5,7
Genel Toplam 176 100,0

Tablo 3.2 incelendiginde 6rneklem igerisindeki kadin ¢alisanlarin yarisinin 31-40
yas araliginda oldugu goriilmektedir. Diger yartya yakin kismimi da 20-30 yas
araligindaki kadinlar olusturmaktadir. Buradan banka calisanlarinin geng ve orta yas
diizeyindeki bayanlardan olustugu goriilmektedir. Bu sonuglara bakilarak bankaciligin

kadinlar i¢in siirdiiriilebilir bir meslek olmadigi kanisina da varilabilir.

3.5.1.3. Calisanlarin Hizmet Siireleri

Calisanlarin toplam hizmet siirelerine gore dagilimlar Tablo 3.3’te gosterilmistir.

Tablo 3.3. Hizmet Siiresi Tablosu

Mutlak Frekans Mutlak Yiizde

0-10 129 73,3
11-20 26 14,8
21- ve iizeri 2 1,1

Total 157 89,2
Eksik Veriler 19 10,8
Genel Toplam 176 100,0
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Tablo 3.3 incelendiginde orneklem igerisindeki ¢alisanlarin nerdeyse tamamina
yakini hizmet siiresi 0-10 yil arasi olan personelden olustugu goriilmektedir. Hizmet
siiresi 11 yildan 20 yila kadar olan kadin ¢alisanlara bakildiginda 6rneklem dahilinde ki
kadin calisanlarin sadece %14,8’ini kapsamaktadir. Yiizdelerdeki bu dagilim bankada
calisan kadin personelin calisma hayatlarindaki siirenin basinda olan kisilerden

olustugunun bir gostergesidir.

3.5.1.4. Cahisanlarin Mesleki Kidemi

Calisanlarin ¢alistiklar1 firmadaki hizmet siirelerine gére dagilimlar1 Tablo 3.4’te

gosterilmigtir.
Tablo 3.4. Mesleki Kidem
Mutlak Mutlak Yiizde
Frekans
0-10 134 76,1
11-20 34 19,3
21- ve lizeri 4 2,3
Toplam 172 97,7
Eksik Veriler 4 2,3
Genel Toplam 176 100,0

Tablo 3.4 incelendiginde orneklem igerisindeki calisanlarin nerdeyse tamamina
yakini hizmet siiresi 0-10 yil aras1 olan personelden olustugu goriilmektedir. Bu tablo
ayn1 zamanda bankaciliin kadin ¢alisan i¢in siirdiiriilemeyen bir is oldugunu kanitlayan
bir durumdur. Yizdelerin bu oranlarda olmasi bankaciligin kadin ¢alisanlar1 zorladig1

ve emekliliklerini doldurmadan birakmak zorunda kaldiklar fikrini akla getirmektedir.
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3.5.1.5. Cahsanlarin Egitim Diizeyi

Calisanlarin egitim diizeyleri Tablo 3.5’te gosterilmistir.

Tablo 3.5. Egitim Diizeyi

Mutlak Frekans Mutlak Yiizde
Lise 6 34
Onlisans 31 17,6
Lisans 110 62,5
Yiiksek Lisans 26 14,8
Doktora 3 1,7
Genel Toplam 176 100,0

Tablo 3.5 incelendiginde 6rneklem igerisindeki ¢alisanlarin biiyiik cogunlugunun
lisans mezunu oldugu goriilmektedir. Tabloyu inceledigimizde oranlarin %3,4 lise,
%17,6 On lisans, %62,5 lisans, %14,8 yiiksek lisans ve %1,7 doktora diizeyinde egitim
almis kisiler oldugu goriilmektedir. Bu tabloya goére bankaya giren kadin personelin
biiyiikk boliimiinlin egitim hayatin1 askiya aldigi, %16,5 (%14,8 yiiksek lisans+ %1,7
doktora)’lik kisminin ise belki bankada yiikselmek belki de yeni ufuklara yelken agmak

lizere ¢abaladiklar diisiincesini akla getirmektedir.

3.5.1.6. Cahisanlarin Yoneticilik Deneyimi

Calisanlarin Yoneticilik Deneyimleri Tablo 3.6’da gdsterilmistir.

Tablo 3.6. Yoneticilik Deneyimi

Mutlak Frekans Mutlak Yiizde
Evet 40 22,7
Hayir 135 76,7
Toplam 175 99,4
Eksik Veriler 1 ,6
Genel Toplam 176 100,0

Tablo 3.6 incelendiginde 6rneklem igerisindeki ¢alisanlarin biiyiik ¢cogunlugunun

yoneticilik deneyimi

olmayan personelden olustugu goriilmektedir. Yoneticilik
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deneyimi olanlar orneklem igerisindeki kadinlarin %22,7’sini, yoneticilik deneyimi
olmayanlar %76,7 sini olugturmaktadir. Bu durum bankadaki kadin ¢alisanlarin yonetici

olmas1 yolunda engeller oldugunun da bir gostergesi olabilir.

3.5.1.7. Cahsanlarin Yoneticilik Sitnavina Girip Girmedigi

Calisanlarin Yoneticilik Sinavina Girip Girmedigi Tablo 3.7°de gosterilmistir.

Tablo 3.7. Yoneticilik Siavina Girip Girmedigi

Mutlak Frekans Mutlak Yiizde
Evet 56 31,8
Hayir 119 67,6
Toplam 175 99,4
Eksik Veriler 1 ,6
Genel Toplam 176 100,0

Tablo 3.7 incelendiginde orneklemdeki kadin calisanlarin %31,8’lik kismi
yoneticilik sinavina girmis, %67,6’1ik kismi ise yoneticilik sinavina girmedigini beyan
etmistir. Bu durumda neredeyse kadin calisanlarin 2/3’liilk kismindan fazlasinin
yoneticilik smavina girmedigi goriilmektedir. Bu sonucglar kadin ¢alisanlarin
yiikselmelerinde oniine ¢ikan engellerin ¢oklugunu ya da var olan hiyerarsik yapida
yoneticilige kadindan ¢ok erkeklerin uygun goriildiigii hissine kapildiklari izlenimini

vermektedir.

3.5.1.8. En Ust Yénetici Cinsiyeti

En Ust Yénetici cinsiyetlerine iliskin veriler Tablo 3.8’de gosterilmistir.

Tablo 3.8. En Ust Yonetici Cinsiyetlerine Iliskin Veriler

Mutlak Frekans Mutlak Yiizde

Kadin 73 41,5
Erkek 102 58,0
Toplam 175 99,4
Eksik Veriler 1 ,6
Genel Toplam 176 100,0
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Tablo 3.8 incelendiginde kadin en iist yonetici sayisinin erkek en {ist yoOnetici
sayisna yaklastigi gozlemlenmektedir. Orneklemi olusturan kadin c¢alisanlarin
%41,5’lik kismimin var olan biitiin engellere ragmen en iist yonetici konumuna
ulastiklarin1 %58’lik bir kismini ise erkek yoneticilere kaptirdiklar: goriilmektedir.

3.5.1.9. is Degistirme Durumu

Orneklemi olusturan kadinlarin is degistirme durumlari 3.9°da gdsterilmistir.

Tablo 3.9. Is Degistirme Durumu

Mutlak Frekans Mutlak Yiizde

Evet 65 36,9
Hayir 110 62,5
Toplam 175 994
Eksik Veriler 1 ,6

Genel Toplam 176 100,0

Tablo 3.9 incelendiginde orneklem igerisindeki kadinlarin biiyiik ¢cogunlugunun
isini degistirmedigi sonucuna varilmaktadir. Orneklem igerisindeki kadin calisanlarin
%36,9’unun isini degistirmek istedigini %62,5’lik kisminin ise isini degistirmek
istemedigini gostermektedir. Bu sonuclara ve anketteki diger sonuglara da bakarak
kadin ¢alisanlarin biitiin zorluklara ve engellere ragmen belki de iilkemizdeki is bulma
zorlugunu da goz oniline getirerek isinde ¢alismaya devam ettigini ve olabildigince
isinde yiikselmeye calistigini, biitiin zorluklarina ragmen yine de isinde calismaya

devam ettigi sonucunu ¢ikarabiliriz.

Tablo 3.10. ANOVA Kadinlarin Karsilagti§i Sorunlar

Kalint1 Kareleri Serbestlik Kalint1 Kareler F Sig.
Toplam Derecesi Ortalamasi
Gruplar Arasi 20,059 2 10,029 13,143 ,000
Gruplar ici 296,848 389 , 763
Toplam 316,907 391
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Yukaridaki tablodan elde edilen sonuclara gore olasilik degeri (0.000) ylizde bes
anlamlilik diizeyinde anlamli bulunmustur. Yani yas gruplarina gore yasanan sorunlar
farklilik gostermektedir. Hangi gruplar1 yasadiklar1 sorunlarin birbirinden farkli
oldugunu gorebilmek i¢in coklu karsilastirma testi yapilmistir. Elde edilen sonuglara
gore 20-30 yas ile 31-40 yas arasinda karsilasilan sorunlar bakimindan bir farklilik
goriilmektedir. 20-30 yas grubundaki kisiler 31-40 yas grubundaki kisilere gore daha

fazla sorun yasadiklarini diistinmektedirler.
Hizmet siiresi;

Calisilan  hizmet siiresine gore yasanilan sorunlarda farklilik gdzlenip
gozlenmedigine Anova analizi ile bakilmistir. Sonuglar asagidaki tabloda yer

almaktadir:

Tablo 3.11. ANOVA Kadinlarin Karsilastig1 Sorunlar

Kalint1 Kalinti
Serbestlik
Kareleri . Kareler F Sig.
Derecesi

Toplam Ortalamasi
Gruplar Arasi 1,440 2 , 720 ,872 ,419
Gruplar ici 287,144 348 ,825
Toplam 288,584 350

Kariyer Oniindeki engellerin hizmet siiresi bakimindan farklilik gostermedigi
sonucuna varilmistir. Elde edilen olasilik degeri (0.419) %5 ve % 10 diizeylerinde

anlamsiz bulunmustur..
Mesleki Kidem;

Kariyer yapmada karsilagilan engellerde mesleki kideme gore anlamli bir farklilik
olup olmadig1 anova analizi ile incelenmistir istatistiksel bir farkliliga rastlanmamigtir

(sig.=0.913).
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Tablo 3.12. ANOVA Kadinlarin Karsilastig1 Sorunlar

Kalinti Kalinti
Serbestlik
Kareleri ) Kareler F Sig.
Derecesi
Toplam Ortalamasi
Gruplar
,141 2 ,071 ,091 913
Arasi
Gruplar ici 292,907 378 775
Toplam 293,048 380

Egitim Durumu;

Kisinin Egitim durumunun kariyer yapmadaki engeller bakimindan bir farklilik
olusturup olusturmadigi anova analizi ile sinanmistir. Yapilan anova analizi sonucu

asagidaki sekildedir:

Tablo 3.13. ANOVA Kadimlarin Karsilastig1 Sorunlar

Kalint1 Kalint1
Serbestlik
Kareleri Kareler F Sig.
Derecesi
Toplami Ortalamasi
Gruplar
19,873 4 4,968 6,473 ,000
Arasi
Gruplar igi 297,034 387 , 768
Toplam 316,907 391

Yukaridaki tablodan elde edilen sonuca gore egitim seviyesinin kariyerde
karsilagilan sorunlarda bir farklilik olusturdugu goriilmektedir (sig.=0.000). Hangi
egitim seviyelerinden birbirinden farklilagtigini gorebilmek i¢in yapilan c¢oklu
karsilastirma testi sonuglar1 asagida yer almaktadir. Hangi gruplari yasadiklari
sorunlarin birbirinden farkli oldugunu gorebilmek icin ¢oklu karsilastirma testi

yapilmustir. Elde edilen sonuglara gore

Lisans mezunlari, lise ve On lisans mezunlarma gore kariyer yapma Oniindeki
sorunlarin daha az olduklarin1 diisiinmektedirler. Yani lisans mezunlar1 6n lisans ve lise

mezunlarina gore daha az sorunla karsilagmaktadirlar.
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3.5.2. Bankada Cahsan Kadin Personele Uygulanan Anketin Degiskenlere Gore

Ortalama Degerleri

Tablo 3.14. Kurum Y &neticisi Olmaya Isteklilik ve Uygunluk Olgegi

KURUM YONETICiSi OLMAYA iSTEKLILiK VE UYGUNLUK OLCEGI

.. D1 D2 D3 D4 D5 ST.
FAKTORLER F|Y|F|Y|F|Y|F|Y|F|Y ORT. SAP

Al (Kurum yoneticisi olmak kariyer

hedeflerimin baginda yer aliyor.) 16 (9,1 |15 (85|34 | 19|51 |29]|59|34]3,6071 | 1,2707

A2 (Kariyer gelisimim siirecinde bir
basamak gorevi gorecegi i¢in kurum 9 [51124 1420 | 11 |55]31 |66 | 38|3,8333 | 1,2216
yOneticisi olmak isterim.)

A3 (Toplum icerisinde bana daha fazla
sayginlik saglayacagi i¢in kurum 1585|1810 | 42|24 |48 | 27 | 52 | 30 | 3,5943 | 1,2507
yoneticisi olmak isterim.)

A4 (Maasimda meydana gelecek
iyilesme i¢in kurum yoneticisi olmak 8 (45| 5 2820 11 |54 |31 1|87 |49 | 4,1897 | 1,0555
isterim.)

A5 (Kurumdan aldigim ticreti yeterli
buldugum i¢in kurum yoneticisi olmak | 96 | 55 | 29 | 17 |26 | 8 | 10 |57 | 14 | 8 | 1,9543 | 1,2857
istemem.)

A6 (Kurumun sagladig 6zlik
haklarin1 yeterli buldugum i¢in kurum | 87 | 49 | 33 | 19 | 35|20 | 13 (74| 6 |34 | 1,954 1,1471
yoneticisi olmak istemem.)

A7 (Kurumun sagladig: toplumsal
statiiden memnun oldugum i¢in kurum | 84 | 48 | 43 | 24 | 29 | 17 | 15 |85 | 5 |2,8| 1,9432 | 1,1147
yOneticisi olmak istemem.)

A8 (Basarili bir kurum ydneticisi

ST 5128 9 |51|18 (10|57 |32 |87 |49 42045 | 1,0103
olabilecegimi diigiiniiyorum.)

A9 (Bugiine kadar almis oldugum
egitim basarili bir kurum yoneticisi 8 [45] 8 [45]49 |28 |55 |31 |56]32]3,8125 | 1,0765
olmak i¢in yeterlidir.)

A10 (Mesleki tecriibelerim basarili bir
kurum yd&neticisi olmak igin 7 4 | 14| 8 [ 48 | 27 |54 | 31|53 ]| 30 3,75 1,0928
yeterlidir.)

A1l (Kurum ydneticisi olursam,
karsilagabilecegim sorunlari ¢ézmede 6 (349 |5135]|20|62|35]|61|35]|3,9422 | 1,0383
yeterli dayaniklilig gdsterebilirim.)

A12 (Kurum ydnetimi ile ilgili
mevzuatlar/yonetmelikler hakkinda 8 |45 1585|5129 |60 |34 |42]|24 | 3,642 1,0756
yeterli bilgiye sahibim.)

A13 (Kurum yoéneticiligi ile ilgili

gerekli idari/yonetsel becerilere 4 (23]10(57|42|24 |68 |39 |52|30| 3,875 | 09776
sahibim.)

A14 (Kurum ydneticisi olursam

¢ocuklarima yeterli zaman 21 12 | 32|18 49 | 28 | 38 | 22 | 36 | 21 | 3,2045 | 1,2887

ayirabilirim.)

A15 (Kurum yoneticisi olursam ev
igleri/ev diizenine yeterince zaman 25114 |29 | 17 | 45|26 | 41 |23 | 36| 21 | 3,1932 | 1,3254
ayirabilirim.)

A16 (Kurum yoneticisi olursam
sosyal/kiiltlirel hayatima yeterince 20 | 11|34 [ 19 | 43 | 24 | 41 | 23 | 38 | 22 | 3,2443 | 1,3016
zaman ayirabilirim.)
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A17 (Kurum yoneticisi olursam aile-ig
hayatimi dengeleyebilirim.)

A18 (Kurum yoneticisi olursam is
arkadaglarimla olan iligkilerim ile
yoneticilikten dogan iligkilerimi
dengeleyebilirim.)

D1: Hi¢ Katilmiyorum D2: Az Katiliyorum D3: Ortalama Diizeyde Katiltyorum  D4:
Katiliyorum D5:Tamamen Katiliyorum ORT: Ortalama ST.SAP: Standart Sapma

Tablo 3.15. Kurum Y éneticisi Olmaya isteklilik ve Uygunluk Olgegi En Diisiik Ortalamalar

Kurum Yéneticisi Olmaya Isteklilik ve Uygunluk Ol¢eginde En

ORTALAMA
Diisiik Ortalamaya Sahip Faktorler
Kurumun sagladigi toplumsal statiiden memnun oldugum i¢in kurum 19432
yOneticisi olmak istemem ’
Kurumun sagladig: 6zliik haklarini yeterli buldugum i¢in kurum 1.954
yOneticisi olmak istemem ’
Kurumdan aldigim f{icreti yeterli buldugum i¢in kurum yoneticisi 1.9543

olmak istemem

Tablo 3.15 incelendiginde 6rneklem igerisindeki kadin bankacilarin ¢alistiklar:
kurumlarmin kendilerine saglamis olduklar1 toplumsal statiiden memnun olmadiklari,
kendilerine sunulan o6zlik haklarinin yetersiz kaldigi, kurumlarindan c¢aligsmalari

karsiliginda aldiklar iicretin yeterli gelmedigi sonucunu ¢ikarabiliriz.

Tablo 3.16. Kurum Y éneticisi Olmaya isteklilik ve Uygunluk Olgegi En Yiiksek Ortalamalar

Kurum Yéneticisi Olmaya Isteklilik ve Uygunluk Olceginde En Yiiksek

Ortalamaya Sahip Faktorler ORTALAMA
Kurum yoneticisi olursam, karsilagabilecegim sorunlar1 ¢ozmede yeterli 3.0420
dayaniklilig1 gosterebilirim. ’
Maasimda meydana gelecek iyilesme i¢in kurum yoneticisi olmak isterim. 4,1897
Basarili bir kurum yoneticisi olabilecegimi diisliniiyorum. 4,2045

Tablo 3.16 incelendiginde orneklem igerisindeki kadin bankacilarin yiiksek
Ozgiivene sahip olduklarini, yoneticilik yolunda Onlerine ¢ikacak engelleri rahatlikla
asacaklarima dair gilici kendilerinde bulduklarint ayrica kendilerini yoneticilik

makamina yakistirdiklarini sdyleyebiliriz.
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Sonu¢ olarak Orneklemdeki bankaci kadinlar bulunduklar1 statiiden memnun

olmamalarina karsin ¢calismaya devam ediyorlar.

Tablo 3.17. Kurumsal Engeller Olcegi

KURUMSAL ENGELLER

D1 D2 D3 D4 D5 ST
ORT. S AI.’
F|Y F|Y|F|Y|F|Y|F|Y

B1 (Ust makamlar esit basariya sahip bir
kadin ve bir erkek yonetici adayindan,
cinsiyeti nedeniyle erkek olani kurum
yoneticisi olarak atamaya egimlidir.)

39 22123 (13|42 |24 (3822|3419 3,0284 | 142

B2 (Yonetici konumundakiler, kadinlarin
yonetici olmasina erkekler kadar sicak 3311928 |16 |36 |21 |44 |25|35|20 | 3,1136 |1,3974
bakmazlar.)

B3 (Yonetici konumundakiler, kadinlar
yonetici olmak konusunda erkekler kadar | 24 | 14 | 25 | 14 | 52 | 30 | 45 | 26 | 26 | 15 | 3,1395 | 1,2487
Ozendirirler.)

B4 (Kadinlara rol modeli olabilecek
yeterli sayida kadin kurum ydneticisi 27 | 15 |36 | 21 | 38 |22 |49 |28 |24 | 14| 3,0402 | 1,2919
vardir.)

B5 (Kurum biinyesinde kadinlarin
yOnetici pozisyonlarinda yeterli oranda 23 | 13 | 32| 18 |44 | 25|45 |26 |31 | 18| 3,1657 | 1,287
temsil edildigini diisiniiyorum.)

B6 (Kurum ydneticisi olmada cinsiyet

i o 41 123 |29 |17 |43 |24 |31 |18 |31 |18 | 2,8971 |1,4105
6nemli bir rol oynamaktadir.)

B7 (Kadin kurum yoneticileri daha ¢ok
erkeklerden olusan diger kurum
yoneticileri ile informal iligkiler 36 {21 |31 |18 |63 |36 |27 15|15 (8,5 2,7326 |1,2084
gelistirmekte zorlanirlar, disarida
tutulurlar.)

B8 (Kadinlar kurum ydneticisi olmak

. . ) . 3822|3520 |57 (32|27 | 15|18 |10 | 2,7841 |1,4693
icin pozitif ayrimcilik gormektedirler.)

B9 (Kurum ydneticiligi igin erkeklere ve

28 | 16 | 30| 17 |45 |26 | 45|26 |27 | 15| 3,0743 | 1,2
kadinlara firsat esitligi saglanmaktadir.) ’ /2999

B10 (Kadmlarin kurum yoneticisi
olmasinda resmi olarak bir engel 10 [ 5,7 7 4 13311956 |32|701] 40| 3,9602 |1,1231
bulunmamaktadir.)

D1: Hi¢ Katilmiyorum D2: Az Katiliyorum D3: Ortalama Diizeyde Katiliyorum  D4:
Katiliyorum D5:Tamamen Katiliyorum ORT: Ortalama ST.SAP: Standart Sapma
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Tablo 3.18. Kurumsal Engeller Olgeginde En Diisiik Ortalamalar

Kurumsal Engeller Ol¢eginde En Diisiik Ortalamaya Sahip

RTALAMA
Faktorler 0
(Kadin kurum yoneticileri daha ¢ok erkeklerden olusan diger kurum
yoneticileri ile informal iligkiler gelistirmekte zorlanirlar, disarida 2,7326
tutulurlar.)
(Kadinlar ~ kurum  yoneticisi olmak i¢in pozitif ayrimcilik

3} . 2,7841
gormektedirler.)
(Kurum yoneticisi olmada cinsiyet dnemli bir rol oynamaktadir.) 2,8971

Tablo 3.18 incelendiginde 6rneklem igerisindeki kadin bankacilarin erkeklere gore
pozitif bir ayrimcilik gordiiklerini ve erkeklere gore yonetici olmakta ikinci planda

kaldiklarin1 ve cinsiyetin yonetici olmada biiyiik bir etken oldugunu séyleyebiliriz.

Tablo 3.19. Kurumsal Engeller Olgeginde En Yiiksek Ortalamalar

Kurumsal Engeller Ol¢eginde En Yiiksek Ortalamaya Sahip

Faktorler ORTALAMA
(Yonetici konumundakiler, kadinlar1 yonetici olmak konusunda
. 4 3,1395
erkekler kadar 6zendirirler.)
(Kurum biinyesinde kadinlarin ydnetici pozisyonlarinda yeterli oranda 3.1657
temsil edildigini distiniiyorum.) ’
(Kadinlarin  kurum ydneticisi olmasinda resmi olarak bir engel 3.9602

bulunmamaktadir.)

Tablo 3.19 incelendiginde orneklem igerisindeki kadin bankacilarin resmi olarak
erkeklerle ayn1 haklara sahip oldugunu, yonetici konumundaki kadin ydneticilerin
erkeklerle ayni oranda kadinlar1 yonetici olmalar1 konusunda desteklediklerini bankada
calisan kadinlarin  yOnetici pozisyonunda yeterli oranda temsil edildiklerini

diisiindiiklerini sdyleyebiliriz.
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Tablo 3.20. Kadinlarin Calisma Yasaminda Karsilastigi Sorunlar Olgegi

KADINLARIN CALISMA YASAMINDA KARSILASTIGI SORUNLAR

D1

D2

D3

D4

DS

F |Y

F|Y

F|Y

F|Y

F|Y

ORT.

ST.
SAP

C1 (Kadm cinsiyetinden dolay1
bazi durumlarda kendi karari ile
bazi durumlarda ise toplumsal
baski ile yonetsel pozisyona
gelmektedir.)

27 | 15

22 113

49 | 28

51129

25114

3,1437

1,2663

C2 (Yonetsel pozisyona
ulagsmada kendimi yetersiz ve
diisiik 6zgilivene sahip
gOriiyorum.)

103 | 59

22113

20| 11

16 [9,1

13|74

1,931

1,3238

C3 (Kadinin belirli bir
kademeye kadar ilerledikten
sonra daha fazla ilerlemesi
goriilmeyen bir bigimde
engellenmektedir.)

45 | 26

31|18

45 | 26

3118

22|13

2,7356

1,3554

C4 (Calisma hayatimda
psikolojik siddete maruz
kalmaktayim.)

51 |29

30 | 17

35120

26 | 15

31118

2,7457

1,4722

C5 (Kadinlarm olaylar1 genis bir
bakis agisi ile degerlendirme
becerisine sahip olmadiklari
diisiincesi bulunmaktadir.)

46 | 26

28 | 16

35120

33|19

29 | 17

2,8304

1,4473

C6 (Kadinlar is bulmada
erkeklerle esit firsatlara sahip
degildir.)

25 |14

31|18

43 | 24

40 | 23

34119

3,1561

1,3268

C7 (Aile yagami kaynakli
sorunlardan dolay1 yoneticilik
pozisyonunu diisiinmiiyorum.)

83 | 47

25| 14

29 | 17

22|13

15 8,5

2,2011

1,3769

C8 (Ev isleri ve cocugumun
sorumlulugundan dolay1
yoneticilik pozisyonunu
diisiinmilyorum.)

77 | 44

26 | 15

26 | 15

30| 17

15 18,5

2,3103

1,4045

C9 (Astlarin kadm yoneticiye
kars1 takindiklar1 olumsuz
tavirlar1 bulunmaktadir.)

50 |28

40 | 23

43 | 24

24 | 14

17 19,7

2,5287

1,3022

C10 (Kadin yoneticilere karsi
kaliplasmig onyargilar
bulunmaktadir.)

37 |21

26 | 15

52130

36 | 21

22|13

2,8844

1,3112

C11 (Kurum ve diger
calisanlarda sicak iliskiler
kurmami engelleyecegi icin
kurum yoneticisi olmak
istemem)

83 | 47

39|22

25| 14

16 19,1

13|74

2,0739

1,2829

D1: Hi¢ Katilmyorum D2: Az Katiliyorum D3: Ortalama Diizeyde Katiliyorum  D4:
Katiliyorum D5:Tamamen Katiliyorum ORT: Ortalama

ST.SAP: Standart Sapma
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Tablo 3.21. Kadinlarin Calisma Yasaminda Karsilastigi Sorunlar Olgeginde En Diisiik

Ortalamalar

Kadinlarin Cahisma Yasaminda Karsilastign Sorunlar Olgeginde

En Diisiik Ortalamaya Sahip Faktorler ORTALAMA
(Yonetsel pozisyona ulagsmada kendimi yetersiz ve diisiik 6zgiivene 1931
sahip gériiyorum.) ’
(Aile yasami kaynakli sorunlardan dolayir yoneticilik pozisyonunu 22011
diistinmiiyorum.) ’
(Kurum ve diger calisanlarda sicak iliskiler kurmami engelleyecegi 2.0739

i¢cin kurum yoneticisi olmak istemem.)

Tablo 3.21 incelendiginde orneklem igerisindeki kadin bankacilarin gerek aile
icindeki rolleri gerekse toplumun kadina bakis agisindan dolay1 kendini geriye ¢ekmekte
ve dzgiiven kaybina ugradigini, yoneticiligin diger calisanlarla arasinda sicak bir iliski
olmasin1  engelleyecegi diislincesiyle yoneticilik pozisyonundan uzaklastigini

sOyleyebiliriz.

Tablo 3.22. Kadinlarin Calisma Yasaminda Karsilastigi Sorunlar Olgeginde En Yiiksek

Ortalamalar

Kadinlarin Calisma Yasaminda Karsilastig1 Sorunlar (")l(;eginde

RTALAMA
En Yiiksek Ortalamaya Sahip Faktorler 0

(Kadmn yoneticilere kars1 kaliplagmis 6nyargilar bulunmaktadir.) 2,8844
(Kadin cinsiyetinden dolay1 bazi durumlarda kendi karar1 ile bazi

durumlarda ise toplumsal baski ile yonetsel pozisyona gelmektedir.)
(Kadinlar is bulmada erkeklerle esit firsatlara sahip degildir.) 3,1561

3,1437

Tablo 3.22 incelendiginde 6rneklem igerisindeki kadin bankacilarin erkeklerle esit
firsatlara sahip olmamalari, toplumun kadmma 6n yargili olmasi kadmin yonetici
olmasina engel olmakta bazen kadinlar sirf bu ¢erceveyi asmak icin ¢ok cabalamasi

tizerine hedeflerine ulasabildigini syleyebiliriz.
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Tablo 3.23. Aileye iliskin Engeller Olgegi

AILEYE iLiSKiN ENGELLER OLCEGIi

D1 D2 D3 D4 D5

FAKTORLER ORT.
F|Y|F|Y|F|Y|F|Y|F|Y P

D1 (Cocuklarima daha az zaman

ST.SA

ayirmama sebep olacagi i¢in kurum 45126 | 32| 18 |41 |23 |31 | 18 | 25| 14 |2,7644 | 1,3881

yOneticisi olmak istemem.)

D2 (Esime daha az zaman ayirmama

neden olacag i¢in kurum yoneticisi 46 | 26 | 43 |24 |34 |19 |28 | 16 | 25| 14 |2,6761 | 1,3868

olmak istemem.)

D3 (Ev islerine/diizenine daha az

zaman ayirmama neden olacagi i¢in 59 (341392213319 |28 |16 17 |9,7]2,4602|1,3517

kurum ydneticisi olmak istemem.)

D4 (Kurum i¢inde daha fazla

sorumluluk yiikleyecegi i¢in kurum 64 | 36 |40 |23 |38|22 |20 | 11|13 ]7,4]23029|1,2752

yoneticisi olmak istemem.)

D5 (Haftalik ¢alisma siiremi

artiracagl i¢in kurum yoneticisi 60 |34 [45(126 13319 |25 |14 |13 |7,4]2,3523|1,2832

olmak istemem.)

D6 (is ortaminda daha fazla stres
yasamama sebep olacagi igin kurum | 57 | 32 | 43 | 24 | 18 | 16 | 23 | 13 | 25 | 14 | 2,5227 | 1,4221
yoneticisi olmak istemem.)

D1: Hi¢ Katilmiyorum D2: Az Katiliyorum D3: Ortalama Diizeyde Katiliyorum  D4:
Katiliyorum DS:Tamamen Katiliyorum ORT: Ortalama ST.SAP: Standart Sapma

Tablo 3.24. Aileye iliskin Engeller Olgegi En Diisiik Ortalamalar

Aileye iliskin Engeller Olceginde En Diisiik Ortalamaya Sahip

Faktorler ORTALAMA
Kurum i¢inde daha fazla sorumluluk yiikleyecegi i¢in kurum yoneticisi 23029
olmak istemem. ’
Haftalik caligma siiremi artiracagi i¢in kurum yoneticisi olmak 2.3523
istemem.
Ev islerine/diizenine daha az zaman ayirmama neden olacagi i¢in 2.4602

kurum ydneticisi olmak istemem.

Tablo 3.24 incelendiginde orneklem igerisindeki kadin bankacilarin yodnetici
olmalar1 halinde sorumluluklarinin artacagi, haftalik ¢alisma siirelerinde artis olacagi ve
ev islerine/diizenine daha az zaman ayirmalarina neden olacagi icin kurum yoneticisi

olmaktan korktuklar1 sonucunu ¢ikarabiliriz.
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Tablo 3.25. Aileye iliskin Engeller Olgegi En Yiiksek Ortalamalar

Aileye Iliskin Engeller Ol¢eginde En Yiiksek Ortalamaya Sahip

Faktorler ORTALAMA
Cocuklarima daha az zaman ayirmama sebep olacagi i¢in kurum > 7644
yOneticisi olmak istemem. ’
Esime daha az zaman ayirmama neden olacagi i¢in kurum ydneticisi » 6761
olmak istemem ’
Is ortaminda daha fazla stres yasamama sebep olacagi icin kurum 25207

yoneticisi olmak istemem.

Tablo 3.25 incelendiginde Orneklem igerisindeki kadin bankacilarin ydnetici
olduklarinda ¢ocuklarina daha az zaman ayiracaklarini, eslerine daha az zaman
ayiracaklarini ve is ortaminda fazlaca strese maruz kalacaklarini disiindiikleri sonucunu
cikarabiliriz. Sonug¢ olarak orneklemdeki bankaci kadinlar yoneticilik konumunun
kendilerine getirecekleri olumsuz durumlar yiiziinden yonetici olmaya yanagmadiklari

sonucuna ulasabiliriz.
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3.5.3. Korelasyon Analizleri

Tablo 3.26. Kurum Yoneticisi Olmaya Isteklilik ve Uygunluk Olgegi ile Kurumsal Engeller Arasindaki iliski.
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Tablo 3.26’da da Kurum Yoneticisi Olmaya Isteklilik ve Uygunluk Olgegi ile
Kurumsal Engeller arasindaki iligkiye yer verilmistir. Tablo 3.28’daki  Kurum
Yéneticisi Olmaya Isteklilik ve Uygunluk Olgegi ile Kurumsal Engeller arasindaki

iliskinin gegerliligine iligkin takim {iyelerinin goriisleri incelendiginde;

¢ (A1,B) Yoneticiligin kisinin bas kariyer hedefi olmasi ile; kurum st yoneticileri
yonetici atamalar1 esnasinda erkek olmasi yoniinde tercih kullanmalari, yonetici
olmada cinsiyetin onemsenmesi, kadin yoneticilerin diger erkek yoneticilerle
informal anlamda iliski kuramamalar1 faktorleri arasinda dogru yonlii bir iliski

vardir.

¢(A2,B) Yoneticiligin kariyer hayatinda bir basamak olarak goriilmesi ile; kurum
iist yoneticileri yonetici atamalar1 esnasinda erkek olmasi yoniinde tercih
kullanmalar1, yonetici olmada cinsiyetin onemsenmesi faktorleriyle arasinda
dogru yonlii bir iligki; kurumlarda yeteri kadar kadin yonetici olmasi faktoriiyle

ters yonlii bir iligki bulunmaktadir.

¢ (A3, B) Yoneticilik kisiye sayginlik katar uygulamasi ile; yonetici olmada

cinsiyetin dnemsenmesi faktorleriyle arasinda dogru yonlii bir iliski vardir.

(A4, B) Yoneticiligin maasin yiikselmesi olarak goriilmesi ile; kurum {ist
yOneticileri yOnetici atamalar1 esnasinda erkek olmasi yoniinde tercih
kullanmalar1, Kurum yoneticilerinin yonetici olarak kadina sicak bakmamalari,
yonetici olmada cinsiyetin Onemsenmesi, kadin yoneticilerin diger erkek
yoneticilerle informal anlamda iliski kuramamalar1 faktorleri arasinda dogru

yonlii bir iliski vardir.

¢ (AS, B) Kurumdan alinan iicretten olan memnuniyet ile; yonetici konumundaki
kigiler kadinlar1 yonetici olmalar1 konusunda motive ederler, kurumlarda
kadinlara rom model olacak yeterince kadin yonetici vardir, kadinlar yonetici
pozisyonunda yeterince temsil edilirler, kurumlarda yonetici olmalar1 konusunda

esit firsat verilir faktorleri arasinda dogru yonlii bir iliski vardir.

(A6, B) Kisiler ozliikk haklar1 yeterli oldugu icin yonetici olmak isterler

uygulamasi ile; yonetici konumundaki kisiler kadinlar1 yonetici olmalari
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konusunda motive ederler, yonetici olmada cinsiyetin onemsenmesi faktorleri

arasinda dogru yonlii bir iliski vardir.

¢ (A7,B) Yoneticilik sosyal statii saglar ile; kurumlarda kadinlara rol model olacak
yeterince kadin yonetici vardir, kadinlar yonetici pozisyonunda yeterince temsil

edilirler faktorleri arasinda dogru yonlii bir iliski vardir.

¢ (A8, B) Kendini yoneticilige hazir hissetme ile; kurum {ist yoneticileri yonetici
atamalar esnasinda erkek olmasi yoniinde tercih kullanmalar1 faktorleri arasinda

dogru yonlii bir iligki vardir.

¢ (A9, B) Kisinin aldig1 egitimler kurum yoneticisi olmak yeterlidir uygulamast
ile; kurum {iist yoneticileri yonetici atamalar1 esnasinda erkek olmasi yoniinde
tercih kullanmalari, kadin yoneticilerin diger erkek yoneticilerle informal
anlamda iliski kuramamalari, kadin kurum yoneticisi olmakta pozitif ayrimciliga

tabi olur faktorleri arasinda dogru yonlii bir iliski vardir.

*(A10, B) Yonetici olmaya mesleki tecriibenin yeterligi ile; kadin kurum
yOneticisi olmakta pozitif ayrimciliga tabi olur faktorleri arasinda dogru yonlii

bir iliski vardir.

*(Al1, B) Yoneticilik sorunlara dayaniklilik getirir ile; kurum yoneticilerinin
yonetici olarak kadina sicak bakmamalar1 faktorleri arasinda dogru yonlii bir

iliski vardir.

¢ (A13, B) Yonetime yeterli bilgiye sahip olmak ile; yonetici konumundaki kisiler
kadinlar1 yonetici olmalar1 konusunda motive ederler, yonetici olmada cinsiyetin

onemsenmesi faktorleri arasinda dogru yonlii bir iliski vardir.

¢(Al14, B) Yonetici olunca cocuklara daha fazla zaman ayirabilme uygulamasi
ile; kadin kurum yoneticisi olmakta pozitif ayrimciliga tabi olur faktorleri

arasinda dogru yonlii bir iligki vardir.

*(A1l5, B) Yonetici olunca eve daha fazla zaman ayirabilme uygulamasi ile;
kurum {ist yoneticileri yonetici atamalar1 esnasinda erkek olmasi yoniinde tercih
kullanmalar1, Kurum yoneticilerinin yonetici olarak kadina sicak bakmamalari,
kadin kurum yoneticisi olmakta pozitif ayrimciliga tabi olur faktorleri arasinda

dogru yonlii bir iligki vardir.
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®(A16, B) Yonetici olunca sosyal hayata zaman ayirabilme ile; kadin kurum
yoneticisi olmakta pozitif ayrimciliga tabi olur faktorleri arasinda dogru yonlii

bir iliski vardir.

¢ (A17, B) Kurum yoneticisi olunca aile ve is hayatin1 dengeleme ile; kadin kurum
yoneticisi olmakta pozitif ayrimciliga tabi olur faktorleri arasinda dogru yonli

bir iliski vardir.

Bu sonuglara gére; Tablo 12°de Kurum Yoneticisi Olmaya Isteklilik ve Uygunluk
Olgegi ile Kurumsal Engeller arasinda dogru yénlii bir iliski oldugu sdylenebilir. Bu
baglamda; Ho.:Tablo 3.14; “Kadinlarin yonetici olma istegi ve kurumsal engeller

2

arasinda bir iliski yoktur.” Hipotezi reddedilerek bunun yerine Hi.i:Tablo 3.14;
“Kadinlarin yonetici olma istegi ve kurumsal engeller arasinda bir iliski vardir”

hipotezinin kabul edildigi sonucuna ulasilmistir.
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Tablo 3.27. Kurum Yéneticisi Olmaya Isteklilik ve Uygunluk Olgegi ile Kadimnlarm Calisma Yasaminda Karsilastigi Sorunlar Arasindaki Iliski.
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Tablo 3.27°de Kurum Yoneticisi Olmaya Isteklilik ve Uygunluk Olgegi ile
Kadinlarin Calisma Yasaminda Karsilastig1 Sorunlar Arasindaki iliskiye yer verilmistir.
Tablo 3.15’teki Kurum Ydneticisi Olmaya Isteklilik ve Uygunluk Olgegi ile Kadimlarin
Calisma Yasaminda Karsilastigi Sorunlar gegerliligine iliskin takim {iyelerinin goriisleri

incelendiginde;

¢(Al, C) Yoneticilik bas kariyer hedefi uygulamasi ile; aile sorunlar1 nedeniyle
yoneticilik diisiinmiiyorum, ev isleri ve ¢ocuk nedeniyle yoneticilik diislinmeme

faktorleri arasinda ters yonlii bir iliski vardir.

¢(A2, C) Yoneticilik kariyer gelisiminde bir basamak ile; kadin bazen kendi
bazen de toplum baskisi ile yonetici olur, astlar kadin yoneticilere karsi tavirl
olurlar faktorleri ile dogru yonlii; aile sorunlari nedeniyle yoneticilik
diisiinmiiyorum, ev isleri ve ¢cocuk nedeniyle yoneticilik diistinmeme faktorleri

arasinda ters yoOnlii bir iligki vardir.

¢ (A3, C) Yoneticilik sayginlik getirir ile; kadin bazen kendi bazen de toplum
baskis1 ile yonetici olur, kadin calisma hayatinda psikolojik siddete maruz
kalmaktadir, kadinlarin olaylara bakis acisinin genis olmadigi diislincesinin
varlig1 faktorleri arasinda dogru yonlii; aile sorunlari nedeniyle yoneticilik
diistinmiiyorum, ev isleri ve ¢ocuk nedeniyle yoneticilik diistinmeme faktorleri

arasinda ters yonlii bir iligki vardir.

¢ (A4, C) Yoneticilik maasin yiikselmesidir uygulamasi ile; kadin bazen kendi
bazen de toplum baskisi ile yonetici olur, kadinlarla erkekler arasinda is bulma
da firsat esitligi yoktur faktorleri ile dogru yonlii; aile sorunlart nedeniyle

yoneticilik diistinmiiyorum faktorii arasinda ters yonlii bir iligki vardir.

(A5, C) Yoneticilik istegi iicret memnuniyetinin sonucu ile; yoneticilige
ulagirken kendisini yetersiz gorme ve diisiik 6zgiivene sahiplik, aile sorunlari
nedeniyle yoneticilik distinmiiyorum, kurum ve c¢alisanlarla sicak iligkiler
kurmay1 engellemesinden yoneticilik istenmemesi faktorleri arasinda dogru
yonlii; kadimnlarla erkekler arasinda is bulma da firsat esitligi yoktur faktorii

arasinda ters yonlii bir iligki vardir.

92



¢ (A6,C) Yoneticilik istegi o6zliikk haklarmin yeterli bulunusundandir ile;
yoneticilige ulasirken kendisini yetersiz gorme ve diisiik 6zgiivene sahiplik, aile
sorunlart nedeniyle yoneticilik diistinmiiyorum, ev isleri ve ¢ocuk nedeniyle
yoneticilik diisinmeme, kurum ve c¢alisanlarla sicak iligkiler kurmay1
engellemesinden yoneticilik istenmemesi faktorleri ile dogru yonlii; kadin bazen
kendi bazen de toplum baskisi ile yonetici olur, kadinlarla erkekler arasinda is

bulmada firsat esitligi yoktur faktorleri ile ters yonlii bir iliski vardir.

(A7, C) Yoneticilik sosyal statii saglar ile; yoneticilige ulasirken kendisini
yetersiz gorme ve diisiik 6zgiivene sahiplik, aile sorunlar1 nedeniyle yoneticilik
disiinmiiyorum, ev isleri ve ¢ocuk nedeniyle yoneticilik diisinmeme, kadin
yoneticilere karst kaliplasmis Onyargilar vardir, kurum ve calisanlarla sicak
iligkiler kurmay1 engellemesinden yoneticilik istenmemesi faktorleri ile dogru

yonlii bir iliski vardir.

¢ (A8, C) Kendini yoneticilige hazir hissetme ile; kadinlarla erkekler arasinda is
bulma da firsat esitligi yoktur faktorii ile dogru yonlii; yoneticilige ulasirken
kendisini yetersiz gorme ve diisiik 6zgiivene sahiplik, aile sorunlar1 nedeniyle
yoneticilik diistinmiiyorum, ev isleri ve ¢ocuk nedeniyle yoneticilik diisiinmeme,
kurum ve c¢alisanlarla sicak iliskiler kurmayi engellemesinden yoneticilik

istenmemesi faktorleri ile ters yonlii bir iliski vardir.

¢ (A9, C) Yoneticilik i¢in aliman egitimin yeterliligi ile; aile sorunlar1 nedeniyle

yoneticilik diistinmiiyorum faktorii arasinda ters yonlii bir iligki vardir.

¢(A10, C) Yonetici olmaya mesleki tecriibenin yeterligi ile; kadimin belli bir
kademeden sonra yiikselmesi engellenir, kadin caligma hayatinda psikolojik
siddete maruz kalmaktadir faktorleri ile dogru; ev isleri ve cocuk nedeniyle

yoneticilik diisiinmeme faktorleriyle ters yonlii bir iliski vardir.

¢(A11,C) Yoneticilik sorunlara dayaniklilik getirir ile; yoneticilige ulasirken
kendisini yetersiz gérme ve diisiik 6zglivene sahiplik, aile sorunlar1 nedeniyle
yoneticilik diistinmiiyorum, ev isleri ve ¢ocuk nedeniyle yoneticilik diisiinmeme,
kurum ve calisanlarla sicak iliskiler kurmayi engellemesinden ydneticilik

istenmemesi faktorleri ile ters yonlii bir iliski vardir.
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e(Al12, C) Yonetime yoOnelik yeterli bilgiye sahip olma ile; kadin ¢alisma
hayatinda psikolojik siddete maruz kalmaktadir faktorii ile dogru yonlii; ev isleri

ve ¢ocuk nedeniyle yoneticilik diisiinmeme faktori ile ters yonli iligki vardir.

¢ (A13, C) Yoneticilige dair beceriye sahip olma ile; kadin bazen kendi bazen de
toplum baskisi ile yonetici olur, kadinin belli bir kademeden sonra yiikselmesi
engellenir, kadin calisma hayatinda psikolojik siddete maruz kalmaktadir,
kadinlarla erkekler arasinda is bulma da firsat esitligi yoktur, astlar kadin
yoneticilere karsi tavirli olurlar faktorleri ile dogru yonlii; yoneticilige ulagirken
kendisini yetersiz géorme ve diisiik 6zgiivene sahiplik faktori ile ters yonlii bir

iligki vardir.

¢(Al14, C) Yonetici olunca cocuklara zaman ayirabilme ile; aile sorunlar

nedeniyle yoneticilik diistinmiiyorum faktorii arasinda ters yonlii bir iliski vardir.

¢(A15, C) Yonetici olunca zaman evine zaman ayirabilme ile; kadin bazen kendi
bazen de toplum baskist ile yonetici olur, kadin ¢alisma hayatinda psikolojik
siddete maruz kalmaktadir, kadinlarin olaylara bakis a¢isinin genis olmadigi
diisiincesinin varligi, kadinlarla erkekler arasinda is bulmada firsat esitligi
yoktur faktorleri ile dogru yonlii; aile sorunlari nedeniyle yoneticilik
diisiinmiiyorum, ev isleri ve ¢cocuk nedeniyle yoneticilik diisiinmeme faktorleri

ile ters yonlii bir iligki vardir.

¢(Al16, C) Yonetici olunca sosyal hayata zaman ayirabilme ile; aile sorunlar
nedeniyle yoneticilik diisiinmiiyorum, ev isleri ve ¢cocuk nedeniyle yoneticilik

diisinmeme faktorleri ile ters yonlii bir iligki vardir.

¢(A17,C) Yonetici olunca aile-is hayatin1 dengeleme ile; aile sorunlari nedeniyle
yoneticilik diisiinmiiyorum, ev isleri ve ¢ocuk nedeniyle yoneticilik diisiinmeme,
kurum ve calisanlarla sicak iliskiler kurmayi engellemesinden ydneticilik

istenmemesi faktorleri ile ters yonlii bir iliski vardir.

¢(Al18, C) Yonetici olunca is arkadaslar1 ve diger yoneticilerle iliskilerin
dengelenebilmesi ile; yoneticilige ulasirken kendisini yetersiz gérme ve diislik
Ozgiivene sahiplik, aile sorunlar1 nedeniyle yoneticilik diisiinmiiyorum, ev isleri

ve ¢ocuk nedeniyle yoneticilik diisiinmeme, kurum ve calisanlarla sicak iliskiler
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kurmay1 engellemesinden yoneticilik istenmemesi faktorleri ile ters yonlii bir

iligki vardir.

Bu sonuglara gore; Tablo 13’te Kurum Yoneticisi Olmaya Isteklilik ve Uygunluk
Olgegi ile Kadinlarin Calisma Yasaminda Karsilastigi Sorunlar arasinda ters yonlii bir
iliski oldugu sdylenebilir. Bu baglamda; Ho.2:Tablo 3.15 Kadinlarin yonetici olma
istegi ve kadinlarin calisma yasaminda karsilagtigi sorunlar arasinda iligski yoktur
hipotezi reddedilerek bunun yerine Hi.2:Tablo 3.15 Kadinlarin yonetici olma istegi ve
kadinlarin ¢alisma yasaminda karsilastig1 sorunlar arasinda bir iliski vardir” hipotezinin

kabul edildigi sonucuna ulasilmistir.
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Tablo 3.28’de Kurum Y&neticisi Olmaya Isteklilik ve Uygunluk Olgegi ile Aileye
Iliskin Engeller arasindaki iliskiye yer verilmistir. Tablo 3.28’de ki Kurum Y®&neticisi
Olmaya Isteklilik ve Uygunluk Olgegi ile Aileye Iliskin Engeller arasindaki iliskinin

gecerliligine iliskin takim {iyelerinin goriisleri incelendiginde;

¢(Al1,D) Yoneticiligin kisinin bas kariyer hedefi olmasi ile; ¢ocuklarima
ayiracagim zamani kisitlayacagi icin yoneticilik istemem, esime ayiracagim
zamani kisitlayacagindan yoneticilik istemem, ev islerine ayiracagim zamani
kisitlayacagi icin yoneticilik istemem, kurum i¢inde sorumlulugum artacagi i¢in
yoneticilik istemem, c¢alisma siirem artacagt ve aileme ayiracagim zaman
azalacagindan yoneticilik istemem, is ortaminda stresim artacagindan yoneticilik

istemem faktdrleri arasinda ters yonlii bir iligki vardir.

¢(A2,D) Yoneticiligin kariyer hayatinda bir basamak olarak goriilmesi ile;
cocuklarima ayiracagim zamani kisitlayacagi i¢in yoneticilik istemem, esime
ayiracagim zamani kisitlayacagindan yoneticilik istemem, ev islerine ayiracagim
zamant kisitlayacagi i¢in yoneticilik istemem, kurum ic¢inde sorumlulugum
artacag i¢in yoneticilik istemem, ¢alisma siirem artacagi ve aileme ayiracagim
zaman azalacagindan yoneticilik istemem, i ortaminda stresim artacagindan

yoneticilik istemem faktorleri arasinda ters yonlii bir iligki vardir.

(A3, D) Yoneticilik kisiye sayginlik katar uygulamasi ile; cocuklarima
ayiracagim zamani kisitlayacagi icin yoneticilik istemem, esime ayiracagim
zamani kisitlayacagindan yoneticilik istemem, ev islerine ayiracagim zamani
kisitlayacagi icin yoneticilik istemem, kurum i¢inde sorumlulugum artacagi icin
yoneticilik istemem, c¢aligma slirem artacagr ve aileme ayiracagim zaman
azalacagindan yoneticilik istemem, is ortaminda stresim artacagindan yoneticilik

istemem faktdrleri arasinda ters yonlii bir iligki vardir.

(A4, D) Yoneticiligin maasin yiikselmesi olarak goriilmesi ile; ¢ocuklarima
ayrracagim zamani kisitlayacagi icin yoneticilik istemem, esime ayiracagim
zamani kisitlayacagindan yoneticilik istemem, ev islerine ayiracagim zamani

kisitlayacagi icin yoneticilik istemem, kurum i¢inde sorumlulugum artacagi igin
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yoneticilik istemem, caligma siirem artacagi ve aileme ayiracagim zaman
azalacagindan yoneticilik istemem, is ortaminda stresim artacagindan yoneticilik

istemem faktorleri arasinda ters yonli bir iliski vardir.

¢ (AS, D) Kurumdan alinan {icretten olan memnuniyet ile; ¢ocuklarima ayiracagim
zamani kisitlayacagl i¢in yoneticilik istemem, esime ayiracagim zamani
kisitlayacagindan  yoneticilik istemem, ev islerine ayiracagim zamani
kisitlayacagi icin yoneticilik istemem, kurum i¢inde sorumlulugum artacagi i¢in
yoneticilik istemem, caligma siirem artacagi ve aileme ayiracagim zaman
azalacagindan yoneticilik istemem, is ortaminda stresim artacagindan yoneticilik

istemem faktorleri arasinda dogru yonlii bir iliski vardir.

* (A6, D) Kisiler ozliik haklar1 yeterli oldugu igin ydnetici olmak isterler
uygulamas ile; ¢ocuklarima ayiracagim zamani kisitlayacagi icin yoneticilik
istemem, esime ayiracagim zamani kisitlayacagindan yoneticilik istemem, ev
islerine ayiracagim zamani kisitlayacagi igin yoneticilik istemem, kurum iginde
sorumlulugum artacagi icin yoneticilik istemem, calisma siirem artacagir ve
aileme ayracagim zaman azalacagindan yoneticilik istemem, is ortaminda
stresim artacagindan yoneticilik istemem faktorleri arasinda dogru yonli bir

iliski vardir.

e (A7,D) Yoneticilik sosyal statii saglar ile; ¢ocuklarima ayiracagim zamant
kisitlayacagr  i¢in  yoneticilik  istemem, esime ayiracagim  zamani
kisitlayacagindan  yoneticilik istemem, ev islerine aywracagim zamani
kisitlayacagi i¢in yoneticilik istemem, kurum i¢inde sorumlulugum artacagi i¢in
yoneticilik istemem, c¢aligma siirem artacagl ve aileme ayiracagim zaman
azalacagindan yoneticilik istemem, is ortaminda stresim artacagindan yoneticilik

istemem faktdrleri arasinda dogru yonlii bir iliski vardir.

¢ (A8, D) Kendini yoneticilige hazir hissetme ile; ¢ocuklarima ayiracagim zamani
kisitlayacagr  i¢in  yoneticilik  istemem, esime aywracagim  zamani
kisitlayacagindan  yoneticilik istemem, ev islerine ayiraca§im zamani
kisitlayacagi icin yoneticilik istemem, kurum i¢inde sorumlulugum artacagi igin
yoneticilik istemem, caligma siirem artacagi ve aileme ayiracagim zaman

azalacagindan yoneticilik istemem, faktorleri arasinda ters yonlii bir iliski vardir.
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¢ (A9, D) Kisinin aldig1 egitimler kurum ydneticisi olmak yeterlidir uygulamasi
ile; ¢ocuklarima ayiracagim zamani kisitlayacagi igin yoneticilik istemem, esime
aytracagim zamani kisitlayacagindan yoneticilik istemem, ev islerine ayiracagim
zamant kisitlayacagi i¢in yoneticilik istemem, kurum ig¢inde sorumlulugum
artacagl icin yoneticilik istemem, calisma slirem artacagi ve aileme ayiracagim
zaman azalacagindan yoneticilik istemem, is ortaminda stresim artacagindan

yoneticilik istemem faktorleri arasinda ters yonlii bir iligki vardir.

¢(A10, D) Yonetici olmaya mesleki tecriibenin yeterligi ile; c¢ocuklarima
ayrracagim zamani kisitlayacagi icin yoneticilik istemem, esime ayiracagim
zamani kisitlayacagindan yoneticilik istemem, ev islerine ayiracagim zamani
kisitlayacagi icin yoneticilik istemem, kurum i¢inde sorumlulugum artacagi icin
yoneticilik istemem, c¢alisma siirem artacagt ve aileme ayiracagim zaman
azalacagindan yoneticilik istemem, is ortaminda stresim artacagindan yoneticilik

istemem faktdrleri arasinda ters yonlii bir iligki vardir.

¢(A11, D) Yoneticilik sorunlara dayaniklilik getirir ile; ¢ocuklarima ayiracagim
zamant kisitlayacagi igin yoneticilik istemem, esime ayiracagim zamani
kisitlayacagindan  yoneticilik istemem, ev islerine ayiracagim zamani
kisitlayacagi icin yoneticilik istemem, kurum i¢inde sorumlulugum artacagi igin
yoneticilik istemem, c¢alisma slirem artacagr ve aileme ayiracagim zaman
azalacagindan yoneticilik istemem, is ortaminda stresim artacagindan yoneticilik

istemem faktdrleri arasinda ters yonlii bir iligki vardir.

*(Al12, D) Yonetime yonelik yeterli bilgiye sahip olma ile; g¢ocuklarima
ayrracagim zamani kisitlayacagi icin yoneticilik istemem, esime ayiracagim
zamani kisitlayacagindan yoneticilik istemem, ev islerine ayiracagim zamani
kisitlayacagi icin yoneticilik istemem, kurum i¢inde sorumlulugum artacagi igin
yoneticilik istemem, caligma siirem artacagi ve aileme ayiracagim zaman
azalacagindan yoneticilik istemem, is ortaminda stresim artacagindan yoneticilik

istemem faktorleri arasinda ters yonlii bir iligki vardir.

* (A13, D) Yonetime yeterli bilgiye sahip olmak ile; ¢ocuklarima ayiracagim

zamani kisitlayacagi i¢in yoneticilik istemem, esime ayiracagim zamani
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kisitlayacagindan yoneticilik istemem, kurum i¢inde sorumlulugum artacagi igin

yoneticilik istemem, faktorleri arasinda dogru yonlii bir iligki vardir.

¢ (A14, D) Yonetici olunca ¢ocuklara daha fazla zaman ayirabilme uygulamast ile;
cocuklarima ayiracagim zamani kisitlayacagi i¢in yoneticilik istemem, esime
ayiracagim zamani kisitlayacagindan yoneticilik istemem, ev islerine ayiracagim
zamani kisitlayacagi i¢in yoneticilik istemem, kurum ig¢inde sorumlulugum
artacagl i¢in yoneticilik istemem, ¢alisma siirem artacagi ve aileme ayiracagim
zaman azalacagindan yoneticilik istemem, is ortaminda stresim artacagindan

yoneticilik istemem faktorleri arasinda ters yonlii bir iliski vardir.

¢ (A15, D) Yonetici olunca eve daha fazla zaman ayirabilme uygulamasi ile;
cocuklarima ayiracagim zamani kisitlayacagi i¢in yoneticilik istemem, esime
ayiracagim zamani kisitlayacagindan yoneticilik istemem, ev islerine ayiracagim
zamant kisitlayacagi i¢in yoneticilik istemem, kurum iginde sorumlulugum
artacag i¢in yoneticilik istemem, ¢alisma siirem artacagi ve aileme ayiracagim
zaman azalacagindan yoneticilik istemem, i ortaminda stresim artacagindan

yoneticilik istemem faktorleri arasinda ters yonlii bir iliski vardir.

® (A16, D) Yonetici olunca sosyal hayata zaman ayirabilme ile; ¢ocuklarima
ayiracagim zamani kisitlayacagi icin yoneticilik istemem, esime ayiracagim
zamani kisitlayacagindan yoneticilik istemem, ev islerine ayiracagim zamani
kisitlayacagi icin yoneticilik istemem, kurum i¢inde sorumlulugum artacagi i¢in
yoneticilik istemem, caligma siirem artacagi ve aileme ayiracagim zaman
azalacagindan yoneticilik istemem, is ortaminda stresim artacagindan yoneticilik

istemem faktorleri arasinda ters yonlii bir iligki vardir.

¢ (A17, D) Kurum yoneticisi olunca aile ve is hayatin1 dengeleme ile;
cocuklarima ayiracagim zamani kisitlayacagi icin yoneticilik istemem, esime
ayrracagim zamani kisitlayacagindan yoneticilik istemem, ev islerine ayiracagim
zaman1 kisitlayacagi i¢in yoneticilik istemem, kurum icinde sorumlulugum
artacagi i¢in yoneticilik istemem, ¢aligma siirem artacagi ve aileme ayiracagim
zaman azalacagindan yoneticilik istemem, i ortaminda stresim artacagindan

yoneticilik istemem faktorleri arasinda ters yonlii bir iliski vardar.
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*¢(A18, D) Yonetici olunca is arkadaslar1 ve diger yoneticilerle iliskilerin
dengelenebilmesi uygulamasi ile; ¢ocuklarima ayiracagim zaman kisitlayacagi
icin yoneticilik istemem, esime ayiracagim zamani kisitlayacagindan yoneticilik
istemem, ev islerine ayiracagim zamani kisitlayacagi ig¢in yoneticilik istemem,
kurum ic¢inde sorumlulugum artacagi i¢in yoneticilik istemem, ¢alisma siirem
artacagl ve aileme ayiracagim zaman azalacagindan yoneticilik istemem, is
ortaminda stresim artacagindan yoneticilik istemem faktorleri arasinda ters

yonlii bir iliski vardir.

Bu sonuglara gore; Tablo 3.28’de Kurum Yoneticisi Olmaya Isteklilik ve
Uygunluk Olgegi ile Aileye Iliskin Engeller arasinda dogru yonlii bir iliski oldugu
sOylenebilir. Bu baglamda; Ho3:Tablo 3.28; “Kadinlarin yonetici olma istegi ve aileye
iligkin engeller arasinda bir iliski yoktur.” Hipotezi reddedilerek bunun yerine
Hi3:Tablo 3.28; “Kadinlarin yonetici olma istegi ve aileye iliskin engeller arasinda bir

iliski vardir” hipotezinin kabul edildigi sonucuna ulagilmistir.
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SONUC VE ONERI

Calisan kadin sayisinin giderek artmasina karsin, yonetici kadinlarin sayisi halen
istenilen diizeye ulagsmamistir. Her ne kadar yapilan istatistikler kadinlarin yonetsel
pozisyonlar1 paylagiminin arttigin1 gosterse de, oransal olarak bu artis ¢ok yavas
seyretmektedir. Kadinlarin isgiiciine katiliminin giderek artmasina ragmen, yonetimin
iist diizeyindeki kadin sayisinin istenilen diizeyde olmadigi goriilmektedir. Kadinin
halen geleneksel rolii ev, cocuk ve ailesi ile sinirlandirilmakta, is yasaminda belli
mevkilere ulasmasi ¢esitli engellerle kisitlanmaktadir. Kadindan 6ncelikle anne ve es
olarak toplumsal rolleri tistlenmesi beklenmekte, mesleki basar1 ve kariyer ikinci planda
kalmaktadir. Yapilan aragtirmalarda kadmnlarin kariyer engellerini agiklayan bircok
neden siralanmaktadir. Egitim, is bulma ve terfi, iicretlendirme, sosyal haklardan
yararlanma, esitsizlik, taciz, evlenme, ¢ocuk sahibi olma, dogum ve siit izni, yonetici ve
calisma arkadaslariyla yasadigi sorunlar basta olmak iizere birgok engel bulunmaktadir.
Tiim bu engellere karsin kadinlar ¢ok fazla caba sarf edip yonetici olma hayallerine

ulagsmaya caligsmaktadirlar.

Aragtirmanin temel amaci, kadinlarin ¢alisma hayatinda, kariyer planlarindaki
yonetici olma istegi ile kariyer basamaklarinda karsilastiklart sorunlar arasindaki iliskiyi
belirlemektir. Bu ama¢ dogrultusunda kariyer, kariyer gelistirme, kariyer yonetimi,
kariyer planlama, kadinlarin ¢alisma yasaminda karsilastigi sorunlar, kadin yoneticilerin
kariyer sorunlari, kadinlarin kariyer sorunlarina kars1 alinabilecek dnlem ve oneriler gibi
konular ayrintili olarak incelenmistir. Bu konularla ilgili ayrintili teorik
degerlendirmeler birinci, ikinci ve {igiincii boliimde yer almaktadir. Bu degerlendirmeler
sonunda kadinlarin kariyer basamaklarinda karsilagti§i sorunlarin oldugu ve bu
sorunlarin da kadinlarin yonetici olmasini engelledigi sdylenebilir. Yapilmis olan teorik

inceleme sonucunda arastirma boliimiine gecilmistir.

Arastirma bulgularina gore, arastirmaya katilan kadinlarin yasi, cinsiyeti, medeni
durumu, egitimi, kurum yoneticiligi deneyimi, mesleki kidemi, kurum yoneticisi olmak
istemesi, kurumda karsilastigi engeller, caligma yasaminda karsilastigi sorunlar ve

aileye iliskin engeller hakkinda ayrmtili bilgi verilmistir.

Aragtirmamiza katilan bankada ¢alisan kadinlardan elde ettigimiz sonuglara gore,

kadin calisanlarin yaklasik yarisinin 31-40 yas araliginda, biiyiik ¢ogunlugunun evli,
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egitim diizeyi olarak ¢ogunlugunun lisans, hizmet siiresine bakildiginda neredeyse
tamamina yakininin 0-10 yil arast oldugu ve biiyiik g¢ogunlugunun yoneticilik
deneyiminin olmadigi, en iist yonetici cinsiyetinin yarisindan fazlasini erkeklerin
olusturdugunu ve kadin c¢alisanlarin biiylik c¢ogunlugunun da isini degistirmeyi

diisiinmedigi sonuglarina ulasilmistir.

Arastirmada elde edilen bulgular dogrultusunda kadinin ¢ocuklarina, esine, ev
islerine ayiracagi zamanin kisitlanacagi, kurum igerisindeki sorumlulugu, calisma stiresi
ve is yiikiinlin artacak olmasinin da yonetici olma isteginin Oniine ge¢medigi

goriilmektedir.
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ONERILER

1. CALISANLARA YONELIK ONERILER

e Kariyer engelleri konusunda farkindalik egitimlerine katilmalidir

e Kadin anneligini yoneticilik 6niinde engel olarak gérmemelidir

¢ Annelik i¢in verilen aray1 zaman kaybi olarak degerlendirmemelidir

eKadinlarin st diizey gorevlere gelmemesinin sebebi kadinlarin duygusal
yapisinin erkeklere gore daha baskin oldugu goriisiiniin 6niine gegilmelidir

e Erkek egemen toplumda yasiyor oldugumuz algisinin kadinlarin iist diizey
gorevlerde yer almamasinda etken goriisiin O6niine gegilmelidir

¢ Kadinlarin yonetici olmasi ile ilgili kaliplasmis onyargilar dikkate alinmamalidir

e Sahip olunan sosyal haklar 6grenilmeli ve yararlanilmalidir

2. KURUMA YONELIK ONERILER

e Ise alim siireglerinde firsat esitligine dzen gosterilmelidir

¢ Gelisim planlama ve uygulamalarinda esit firsat taninmalidir

e isyerinde cinsiyet esitligini pekistirecek uygulamalara destek verilmelidir

e Hak ve sorumluluklarda esit firsatlar taninmalidir

e Hamilelik ve dogum nedeniyle yiikselme sinavlarina giremeyen kadinlara 6zel
sinav hakki taninmalidir

e Kadinlara yonelik yoneticilik egitimlerinin diizenlenmelidir

eEv, aile ve ¢cocuk sorumlulugu sebebiyle sehir disindaki egitimlere katilamayan
kadinlar i¢in olanaklarin elverdigi 6l¢giide ayn1 sehirde egitimler yapilmalidir

eEv isleri, bakim hizmetleri i¢in sadece kadma degil erkege de izin tahsis
edilmelidir

¢ Yoneticilik pozisyonu i¢in kadinlara ve erkeklere esit firsatlar sunulmalidir

e Calisanlarin ¢ocuklart i¢in kres imkani saglanmalidir

3.YASA KOYUCUYA ONERILER

e Cinsiyet dagiliminda esitsizligin oldugu is alanlarin1 gézden gegirilmelidir

eHer yoOnetim seviyesinde cinsiyet dagiliminin esitligini saglamaya destek
olunmalidir

o Esit ise esit licret” politikasin1 benimsenmelidir

e Yazili, sozlii ve gorsel iletisimlerde cinsiyet duyarliligina 6zen gosterilmelidir
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Kadinlarin toplumda gorev almasi saglanmali ve desteklenmelidir

Kadin istihdamt arttirilmalidir

Kadinin ¢aligma hayatiyla is hayatinin ortiigmesi saglanmalidir

Kadinlarin rol ve sorumluluklarina iliskin olumsuz kalip ve yargilarla miicadele
edilmelidir

Yasal diizenlemelerle esnek calisma bigimleri desteklenerek kadinlarin ¢alisma

hayatina erigimi kolaylastirilmalidir
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EKLER

ANKET

Ek 1. Veri Toplama Araci

Sayin Katilimet,

Bankada calisan kadin personellerin kariyer engellerini belirlemeyi amaglayan bu aragtirmada degerli

goriiglerinize ihtiyag duymaktayim. Asagidaki sorulari sizin i¢in en uygun olan segenege (X) isareti koyarak

isaretleyiniz. Vereceginiz cevaplar, sadece aragtirma kapsaminda bilimsel amaglar i¢in kullanilacak ve kesinlikle

gizli tutulacaktir. Verilerin ¢dziimlenmesi toplu halde yapilacag: icin, ankette isim belirtmenize gerek yoktur.

Cevaplarinizi igtenlikle belirtmeniz, aragtirmanin amacina ulasmasina katkida bulunacaktir. Yardimlariniz igin

tesekkiir ederim.

VRO R W=

BOLUM I - KiSiSEL BILGILER

Medeni durumunuz: () Evli () Bekar

Yasiniz: () 20-30 ()31-40 ()41-50 () 51 ve lizeri

Gorev yaptiginiz (bu) kurumdaki hizmet siireniz: () 0-10 () 11-20 () 21 ve tizeri
Mesleki kideminiz: () 0-10 ()11-20 ()21 veiizeri

Egitim diizeyiniz: () Lise () Onlisans () Lisans () Yiiksek lisans () Doktora
Kurum yoneticiligi deneyiminiz var mu1? () Evet () Hayir

Daha 6nce kurumun yoéneticilik simavlarma girdiniz mi? () Evet () Hayir

Halen calismakta oldugunuz subedeki en iist yoneticinin cinsiyeti: () Kadin (') Erkek

Is degistirmeyi diisiiniiyor musunuz? ( ) Evet () Hayir
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iligkilerimi dengeleyebilirim.

=)
KURUM YONETICiSi OLMAYA iSTEKLILiK ve UYYGUNLUK OLCEGI § g
g E S
Asagida kurum yoneticiligi yapmaya istekliliginize ve uygunlugunuza iliskin ifadeler yer g g % =
almaktadir. Liitfen ifadelere katilim diizeyinizi (X) ile isaretleyiniz. g‘ g % g %
= = N 5}
o =
z |26 ]|3|F
1. Kurum yoneticisi olmak kariyer hedeflerimin basinda yer aliyor. MG |@D]|G)
2. Kariyer gelisimim siirecinde bir basamak gorevi gérecegi i¢in kurum yoneticisi olmak M3 @] G
isterim.
3. Toplum igerisinde bana daha fazla sayginlik saglayacag i¢in kurum yoneticisi olmak M3 @] G
isterim.
4. Maagimda meydana gelecek iyilesme i¢in kurum yoneticisi olmak isterim. MA@
5. Kurumdan aldigim ticreti yeterli buldugum i¢in kurum yoneticisi olmak isterim. MG |D]|G)
6. Kurumun sagladig 6zliik haklarini yeterli buldugum igin kurum yoneticisi olmak isterim. | (1) [ (2) | (3) | (4) | (5)
7. Kurumun sagladigi toplumsal statiiden memnun oldugum i¢in kurum ydneticisi olmak M3 @] 6
isterim.
8. Bagarili bir kurum yoneticisi olabilecegimi diigiiniiyorum. M3 |@H]|G)
9. Bugiine kadar almis oldugum egitim bagarili bir kurum yoneticisi olmak i¢in yeterlidir. MBI B]|OG
10. Mesleki tecriibelerim basarili bir kurum yoneticisi olmak igin yeterlidir. MBI B]|OG
11.Kurum yoneticisi olursam, karsilasabilecegim sorunlari ¢dzmede yeterli dayaniklilig: M3 @6
gosterebilirim.
12. Kurum yonetimi ile ilgili mevzuatlar/yonetmelikler hakkinda yeterli bilgiye sahibim. M| B]|OG
1
‘13. Kurum yéneticiligi ile ilgili gerekli idari/yonetsel becerilere sahibim. MDA B]|OG
14. Kurum yoneticisi olursam ¢ocuklarima yeterli zaman ayirabilirim. MG |@@B ]G
1
‘15. Kurum ydneticisi olursam ev isleri/ev diizenine yeterince zaman ayirabilirim. MBI BH]|OG
16. Kurum ydneticisi olursam sosyal/kiiltiirel hayatima yeterince zaman ayirabilirim. MBI BH]|OG
17. Kurum ydneticisi olursam aile-is hayatimi dengeleyebilirim. MBI BH]|OG
18. Kurum yoneticisi olursam is arkadaglarimla olan iligkilerim ile yoneticilikten dogan M3 @] G
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KURUMSAL ENGELLER
g
& £
Asagida kadin calisan ve kadin kurum yoneticilerine iligskin kurumsal bakis agisini ortaya = g
koymaya yonelik ifadeler yer almaktadir. Liitfen ifadelere katilim diizeyinizi (X) ile § E =
isaretleyiniz. S § 3| g g
EE |82 ls
s B S| 5| E
_ T K S | ¥ | =
1. Ust makamlar esit bagariya sahip bir kadin ve bir erkek yonetici adayindan, cinsiyeti Ml 3|36
nedeniyle erkek olani kurum yoneticisi olarak atamaya egimlidir.
2.Yonetici konumundakiler, kadinlarin yonetici olmasina erkekler kadar sicak bakmazlar.
Y OHEHEHONHE)
3.Yonetici konumundakiler, kadinlar1 yonetici olmak konusunda erkekler kadar 6zendirirler.
Y OHEHEHONHE)
4. Kadinlara rol modeli olabilecek yeterli sayida kadin kurum yoneticisi vardir.
ey Y OHEHEOHONHE)
5. Kurum biinyesinde kadinlarin ydnetici pozisyonlarinda yeterli oranda temsil edildigini
diisiiniiyorum. M@ |G |@|[O)
6. Kurum yoneticisi olmada cinsiyet 6nemli bir rol oynamaktadir.
Y Y o ONOHEOIONEO)!
7. Kadm kurum yoneticileri daha gok erkeklerden olusan diger kurum yoneticileri ile Ml @3) @6
informal iligkiler gelistirmekte zorlanirlar, disarida tutulurlar.
8. Kadinlar kurum ydneticisi olmak i¢in pozitif ayrimeilik gormektedirler.
Y posii e # M@ || @ |6)
9. Kurum yoéneticiligi i¢in erkeklere ve kadinlara firsat esitligi saglanmaktadir.
M@ G| |[O)
10. Kadnlarin kurum yoneticisi olmasinda resmi olarak bir engel bulunmamaktadir.
Y # OO
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g
2 g
KADINLARIN CALISMA YASAMINDA KARSILASTIGI SORUNLAR S| S| 2| 5| %
Asagida kadinlarin ¢alisma yasaminda karsilastig1 sorunlar ortaya koymaya yonelik % = é :E‘ =
ifadeler yer almaktadir. Liitfen ifadelere katilim diizeyinizi (X) ile isaretleyiniz. R § N g
Ry < < g
s g S
1. Kadn cinsiyetinden dolay1 bazi durumlarda kendi karar1 ile bazi durumlarda Ml 3@ e
ise toplumsal baski ile yonetsel pozisyona gelmektedir.
2. Yonetsel pozisyona ulagmada kendimi yetersiz ve diisiik 6zglivene sahip mlole @l o
glrivorum.
3. Kadimin belirli bir kademeye kadar ilerledikten sonra daha fazla ilerlemesi mlole @l e
goriilmeyen bir bicimde engellenmektedir.
4. Caligma hayatimda psikolojik siddete maruz kalmaktayim. M3 |@@]®)
5. Kadinlarin olaylar1 genis bir bakis acisi ile degerlendirme becerisine sahip
olmadiklar1 diisiincesi bulunmaktadir. D123 TH| 6
6.Kadinlar is bulmada erkeklerle esit firsatlara sahip degildir. M3 |@] 6
7.Aile yasami kaynakli sorunlardan dolay1 yoneticilik pozisyonunu Mlle| @l o
diisiinmiivorum.
8.Ev isleri ve cocugumun sorumlulugundan dolay1 yoneticilik pozisyonunu
it 8 s Y possy M| @G| @6
stinmiiyorum
9. Astlarin kadin yoneticiye karsi takindiklar1 olumsuz tavirlart bulunmaktadir. ORI REGOIES)
10. Kadin yoneticilere karsi kaliplagsmig 6nyargilar bulunmaktadir. ORI REC RGO NG
llKurum ve dlg?r calisanlarda sicak iliskiler kurmami engelleyecegi i¢in kurum M3 @] G
vOneticisi olmak istemem
AILEYE ILISKiN ENGELLER s
g £
i £ :
Asagida kadinlarin ¢alisma yasaminda karsilastigi aileye iliskin engeller yonelik ifadeler | 2 £ ks _E‘
yer almaktadir. Liitfen ifadelere katilim diizeyinizi (X) ile isaretleyiniz. % g § £ s
A S © = 5]
e [ |E|E|E
= << @) N =
1. Cocuklarima daha az zaman ayirmama sebep olacagi i¢in kurum yoneticisi
olmak istemem. ORRORIORECRRC)
iZS.t;Ergier;lne? daha az zaman ayirmama neden olacagi i¢in kurum yoneticisi olmak Mm@l e @] 6
3. Ev islerine/ diizenine daha az zaman ayirmama neden olacag: i¢in kurum
yoneticisi olmak istemem. 1@ H]6)
4. Kurum i¢inde daha fazla sorumluluk yiikleyecegi igin kurum yoneticisi olmak| (1) | (2) | 3) | 4) | (5)
5. Haftalik ¢alisma siiremi arttiracagi i¢in ve aileme zaman ayiramayacagim i¢in
kurum yoneticisi olmak istemem. M@ ]G @A]OG)
6.Is ortaminda daha fazla stres yasamama sebep olacagi i¢in kurum yoneticisi
olmak istemem. . M@ @B 6)
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